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El principal objetivo de esta investigación es determinar la relación entre el síndrome 
de Burnout y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. La investigación realizada fue de enfoque 
cuantitativo, de tipo básico, de nivel correlacional, con un diseño no experimental, de corte 
transversal. La población estuvo conformada por 135 docentes, cuya muestra fue no 
probabilística de tipo censal, también denominada población – muestra. Para el estudio de 
las variables síndrome de Burnout y satisfacción laboral, se empleó como técnica de 
recolección de datos la encuesta, que utilizó el cuestionario, como instrumento, los mismos 
que previamente fueron validados, con óptimos niveles de confiabilidad. Los resultados de 
la investigación demuestran que existe una relación significativa (p = 0.000) en el nivel de 
correlación negativa media (r = -0.743) entre el síndrome de Burnout y la satisfacción 
laboral. Finalmente, las conclusiones indican que: Existe relación significativa entre el 
síndrome de Burnout y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I, con un nivel de significancia de 0.05 y 
Rho de Spearman = -0.743 y p-valor = 0.000 < 0.05. 





The main objective of this research is to determine the relationship between Burnout 
syndrome and job satisfaction of the teaching staff of the Military School of Chorrillos, 
during the academic period 2018-I. The research carried out was of a quantitative approach, 
of a basic type, correlational level, with a non-experimental, cross-sectional design. The 
population consisted of 135 teachers, whose sample was non-probabilistic census type, also 
called population - sample. For the study of the variables Burnout syndrome and job 
satisfaction, the survey was used as a data collection technique, which used the questionnaire 
as an instrument, the same ones that were previously validated, with optimal levels of 
reliability. The results of the investigation show that there is a significant relationship (p = 
0.000) in the level of mean negative correlation (r = -0.743) between Burnout syndrome and 
job satisfaction. Finally, the conclusions indicate that: There is a significant relationship 
between the Burnout syndrome and the job satisfaction of the teaching staff of the Military 
School of Chorrillos, during the academic period 2018-I, with a level of significance of 0.05 
and Rho de Spearman = - 0.743 and p-value = 0.000 <0.05. 




En cumplimiento a las exigencias formales de la Universidad, presentamos a 
consideración de la Escuela de Posgrado, la investigación titulada: Síndrome de Burnout y 
satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos. 
Uno de los factores que motivaron la decisión de investigar el tema, fue el hecho de 
observar en los trabajadores, la entrega de su fuerza laboral para suplir necesidades 
materiales y afectivas, que desde el punto de vista material debe recibir lo suficiente, tanto 
que le garantice seguridad, estabilidad y confort. En lo referido a necesidades afectivas 
precisa de satisfacción, reconocimiento y respeto, y si no cuenta con ello es aquí el punto 
de partida donde surge el desarrollo prevalente del síndrome de Burnout, el cual se 
considera una consecuencia de trabajar intensamente hasta el límite de no tomar en cuenta 
las necesidades personales. Esta situación se acompaña de sentimientos, de falta de ayuda, 
de impotencia, de actitudes negativas y de una posible pérdida de autoestima que sufre el 
trabajador. En ese sentido, la función del trabajador es mediar el encuentro entre la 
predominancia del síndrome de Burnout respecto a su satisfacción laboral, todo ello en 
contraposición al sentimiento de abrumación y desconcertación que trae como 
consecuencia, la realización de un deficiente servicio laboral. Por consiguiente, es 
necesario determinar la existencia de una relación inversa entre el síndrome de Burnout y 
la satisfacción laboral. 
Para su estudio, la investigación se desarrolló durante dos etapas, en la primera etapa, 
se aplicó la prueba piloto a un grupo con similares características de la muestra real, con la 
finalidad de demostrar la fiabilidad de los instrumentos de medición; en la segunda etapa 
(julio 2018), se trabajó con el total de la población – muestra, denominada también muestra 
censal, que se utiliza en poblaciones pequeñas de estudio. 
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El presente trabajo de investigación tiene la siguiente estructura: 
El capítulo I, describe el problema objeto de la investigación, su formulación, los 
objetivos, la importancia y las limitaciones en el desarrollo de la misma. 
El capítulo II, comprende el marco teórico, sobre la base de cada una de las 
variables, tales como: Síndrome de Burnout y satisfacción laboral. 
El capítulo III, propone las hipótesis, variables, y su operacionalización. 
El capítulo IV, explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, describe la 
población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolección de información, 
el tratamiento estadístico, y sus procedimientos. 
El capítulo V, describe la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la 
investigación, la presentación y análisis de los resultados, así como su discusión, el 
establecimiento de conclusiones y las recomendaciones de la investigación. 
En suma, este capítulo hace referencia a qué es lo que finalmente se encontró al 
término de la investigación; que significan realmente los resultados obtenidos, señalando la 
relación existente entre los hechos observados, en este caso, la correlación de la variable 1 
y la variable 2. Así como la discusión de los resultados. Luego de todo, se pudo dar las 
conclusiones y recomendaciones. 
Finalmente, se incluyen en los apéndices: la matriz de consistencia, los instrumentos 
de recolección de datos usados en cada caso, las pruebas de validación y confiabilidad, y el 




Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
En los últimos años, en el campo laboral se viene percibiendo que muchas 
instituciones, atraviesan por una prevalente crisis emocional, que trae como consecuencia 
un desgaste en la satisfacción laboral de los trabajadores, debido a la presión que se ven 
sometidos los colaboradores para intentar responder a la diversidad de demandas teniendo 
que exigirse cada vez más a sí mismos, lo que le produce estrés laboral y como 
consecuencia un prevalente síndrome de Burnout o síndrome del quemado. 
En ese sentido, que las diferentes tipologías de síndrome de Burnout, forman 
actualmente parte de nuestra vida cotidiana, a tal punto que puede considerarse como uno 
de los malestares del milenio o malestares de nuestra civilización, que viene afectando 
tanto a la salud y al bienestar personal como a la satisfacción laboral y el proceso de 
compromiso de los colaboradores de una institución. 
De igual modo, se tiene al estrés constructivo como sano estímulo que alienta al 
trabajador a responder a desafíos, asimismo tenemos el estrés no constructivo llamado 
“presión” que alcanza un nivel que corresponde aproximadamente a la capacidad máxima 
de desempeño diario de una persona, aquí el estrés no tiende a reproducir nuevas mejoras y 
se convierte en una fuerza destructiva, por lo que el trabajador bajo estas condiciones 
pierde la capacidad de manejo del estrés y se vuelve incapaz de tomar decisiones 
exhibiendo conductas erráticas. 
En países europeos como España, hay más de 600 mil trabajadores y 1 de cada 5 
sufre algún grado de estrés, ansiedad y depresión, periódicamente aparece información 
inquietante sobre este problema, a las que nadie parece hacer frente y por si fuera poco a las 
tensiones clásicas de trabajo, se une ahora la puesta al día de herramientas tecnológicas con 
una sobrecarga de trabajo que ni se reconoce, ni se remunera, asimismo la familia tiene su 
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tendencia a descargar su responsabilidad y a sobrecargar al trabajador. Según cifras de la 
organización internacional del trabajo el 27% de los trabajadores en EE.UU. tienen problemas 
crónicos de salud debido a su empleo, y el 40% toma medicamentos para reducir el estrés. 
Es así que los trabajadores, venden su fuerza de trabajo para suplir necesidades 
materiales y afectivas, que desde el punto de vista material debe recibir lo suficiente, tanto 
que le garantice seguridad, estabilidad y confort. En lo referido a necesidades afectivas precisa 
de satisfacción, reconocimiento y respeto, y si no cuenta con ello es aquí el punto de partida 
donde surge el desarrollo prevalente del síndrome de Burnout, el cual se ha considerado una 
consecuencia de trabajar intensamente hasta el límite de no tomar en cuenta las necesidades 
personales. Esta situación se acompaña de sentimientos, de falta de ayuda, de impotencia, 
de actitudes negativas y de una posible pérdida de autoestima que sufre el trabajador. 
En el ámbito latinoamericano, Chile registra una prevalencia del Síndrome de 
Burnout del 30% en profesionales de salud de los niveles primario y secundario de atención 
y afecta principalmente a las mujeres que ejercen la medicina. Es así que a diario escuchamos 
de los trabajadores que señalan: “Se trabajan muchas horas y hay muchos usuarios”; “Uno 
termina cansado” “A veces uno pierde el dinamismo; “ese contacto con el público”, también 
refieren: “Las remuneraciones son muy bajas, lo que nos obliga a trabajar en varios 
lugares”. Por lo tanto, no dedican tiempo de atención al usuario y a un óptimo desempeño. 
En conclusión, el sector laboral se encuentra en una situación compleja y delicada. 
Basta echar una breve ojeada a los medios de comunicación, (televisión, prensa, radio, etc.) 
para observar como esto repercute en problemas de diversa índole, como por ejemplo los 
bajos sueldos a los que son sometidos el sector laboral, en lo que atañe a las relaciones 
trabajador-usuario, así como lo referente a cuestiones de tipo social a los que son 
expuestos, (violencia, desprestigio, malos hábitos, etc.). Todo ello propicia que el 
trabajador se sienta, personal y profesionalmente, abrumado y desconcertado, con fuertes 
niveles de estrés y prevalente predominancia del síndrome de Burnout.  
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1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general. 
¿Qué relación existe entre el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral del personal 
docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I? 
1.2.2 Problemas específicos. 
P1. ¿Qué relación existe entre el agotamiento emocional y la satisfacción laboral del 
personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 
2018-I? 
P2. ¿Qué relación existe entre la despersonalización y la satisfacción laboral del 
personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 
2018-I? 
P3. ¿Qué relación existe entre la falta de realización personal y la satisfacción laboral 
del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general. 
Determinar la relación entre el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral del 
personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 
2018-I. 
1.3.2 Objetivos específicos. 
O1  Establecer la relación entre el agotamiento emocional y la satisfacción laboral del 




O2  Establecer la relación entre la despersonalización y la satisfacción laboral del 
personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 
2018-I. 
O3  Establecer la relación entre la falta de realización personal y la satisfacción laboral 
del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1 Importancia de la investigación. 
Permite conocer y valorar mejor, a partir de la casuística concreta y la correspondiente 
información empírica y teórica, el estado actual que se ejerce entre las dimensiones del 
síndrome de Burnout y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I; 
Permite conocer y valorar con mayor objetividad y elementos de juicios consistentes, 
la relación reciproca que se ejerce entre las dimensiones del síndrome de Burnout y la 
satisfacción laboral del personal docente de la muestra, no sólo estableciendo la 
importancia relativa de cada factor sino también poniendo a prueba la coherencia de la 
concepción factorial de la calidad educativa; 
Facilita la obtención de mejores condiciones para una formulación y aplicación más 
exitosa de propuestas de mejoramiento continuo que se ejerce entre las dimensiones del 
síndrome de Burnout y la satisfacción laboral del personal docente de la muestra; 
Aporta elementos de juicio, para formular una tipología entre las dimensiones del 
síndrome de Burnout y la satisfacción laboral del personal docente de la muestra, utilizable 
como patrón o referente valido para desarrollar acciones de naturaleza diagnóstica, 
descriptiva, explicativa, predictiva y transformadora; 
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Aporta elementos de juicio útiles para mejorar el desarrollo teórico-práctico de las 
acciones destinadas a optimizar las relaciones sinérgicas entre las variables bajo estudio 
incluyendo las correspondientes condiciones mediacionales predominantes; y,  
Metodológicamente constituye un caso no muy frecuente de aplicación de la 
concepción epistemológica crítica al estudio de estos procesos, lo cual implica la 
incorporación de instrumental estadístico subordinado a un denso enfoque teórico aplicado 
al conocimiento de variables complejas como: El síndrome de Burnout y la satisfacción 
laboral. Esto estimula el desarrollo de otros trabajos en esta misma o similar línea de 
investigación. 
1.4.2 Alcances. 
Alcance espacial: Escuela Militar de Chorrillos. 
Alcance socioeducativo: Fundamentalmente, oficiales, docentes, directivos, cadetes, 
Estado y comunidades de base. 
Alcance temático: El síndrome de Burnout y la satisfacción laboral. 
Alcance temporal: Año 2018. 
1.5 Limitaciones de la investigación 
Para desarrollar la investigación se enfrentó una serie de limitaciones por las pocas 
experiencias de investigación en temas sobre: Síndrome de Burnout y satisfacción laboral. 
Una de las primeras dificultades y la de mayor incidencia que encontró la 
investigación como todas las investigaciones sociales, son las limitaciones referentes a la 
validez externa de los resultados debido a que las características del servicio se 
desenvuelven dentro de una realidad concreta en este caso la Escuela Militar de Chorrillos, 




Otro de los factores limitantes que tuvo la investigación fue sin duda las dificultades 
en el acceso a las fuentes primarias, debido a que las autoridades de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I, consideran determinados elementos del 
quehacer institucional, tales como su documentación interna, llámese relaciones, registros, 
etc., o el acceso a sus áreas de trabajo, y otros, con criterio extremadamente restrictivo y 
confidencial. Esto se afrontó mediante el correspondiente trabajo previo de sensibilización, 
involucramiento, cobertura, triangulación y coordinación, según los casos. 
Otra limitación que también no podemos dejar de considerar fueron los escasos 
trabajos de investigación relacionados a las variables en estudio, que permitan contrastar 
los resultados alcanzados respecto a los resultados logrados en esta investigación. Esto se 
afrontó mediante el uso y consulta de las fuentes disponibles, la extrapolación de material 





2.1 Antecedentes del estudio 
2.1.1 Antecedentes nacionales. 
Matta (2006) en su tesis Clima organizacional y su relación con la prevalencia de Burnout 
en docentes de las Facultades de Pedagogía y Cultura Física y Ciencias Administrativas y 
Turismo de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle; en una muestra 
de 171 docentes, se aplicó un cuestionario sobre clima organizacional y el Maslach Burnout 
Inventory que determina la prevalencia del síndrome de Burnout. Los resultados obtenidos 
fueron: el 83% y el 63.2% de los docentes de ambas facultades tienen una reducida 
realización personal y refieren un clima organizacional regular respectivamente, así como 
existe relación significativa entre el clima organizacional y la prevalencia del Burnout. 
Álvarez (2007) en su investigación Satisfacción y fuentes de presión laboral en 
docentes universitarios de Lima metropolitana, cuya muestra fue 506 docentes de 10 
universidades, 4 estatales y 6 privadas. Las conclusiones muestran que el personal que 
labora en una sola universidad obtiene mayores promedios estadísticamente significativos 
en todos los subfactores de la Escala de Satisfacción Laboral, excepto en los subfactores 
Independencia y Seguridad en el puesto, en comparación con aquellos que trabajan en 
varias universidades. Por otro lado, se encontró que el personal que laboran en más de una 
universidad obtiene mayores promedios en los factores de la escala de Fuentes de Presión 
Laboral que el personal que trabajan en una sola universidad. Al realizarse las 
comparaciones se encuentran diferencias estadísticamente significativas en todos los 
factores, excepto en el factor Presiones sociales derivadas de la labor educativa en el aula. 
8 
 
Fernández (2008) en su tesis Burnout, autoeficacia y estrés en maestros peruanos: 
tres estudios fácticos, resume tres estudios realizados en 929 profesores (617 mujeres y 
312 hombres) de las escuelas primaria y secundaria de Lima. Las variables fueron: 
estresores, personalidad tipo A, Burnout, satisfacción laboral, autoeficacia, orientación a 
metas, estrategias de aprendizaje y desempeño de los docentes. Los resultados muestran un 
nivel alto de Burnout en los profesores, que fue mayor en primaria que en los profesores 
de enseñanza secundaria. Se fundó una relación significativa entre los factores de estrés, 
el comportamiento de tipo A, Burnout, satisfacción laboral y las variables de desempeño 
de los docentes, tales como la percepción de autoeficacia que puede ser visto como un 
factor protector del Burnout. Los resultados se discuten de acuerdo a los objetivos de los 
estudios. 
García (2009) en su tesis Manejo del estrés laboral en profesionales, estudiantes de 
Postgrado de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, cuya  
naturaleza de investigación fue experimental con diseño de grupos aleatorios “antes y 
después”, con un grupo de control, conocido también como diseño con preprueba – 
postprueba y grupo de control, a través de un Seminario Taller Vivencial, conteniendo en 
su programa cuatro módulos y ocho sesiones, siendo desarrollado en forma secuencial y 
sistemática. Los resultados de esta investigación le permitieron arribar a la siguiente 
conclusión, de que la aplicación del programa de intervención: “Habilidades y estrategias 
para hacer frente al estrés (HEFE) en los profesionales, estudiantes de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, mejora significativamente los niveles de 
estrés, ubicándolos en la zona normal de estrés, favoreciendo su rendimiento y mejorando 
su calidad de vida. 
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Rivera (2010) en su tesis Los niveles de estrés y su influencia en la gestión 
pedagógica de los docentes del nivel secundaria de la institución educativa “Daniel 
Becerra Ocampo” de Ilo durante el periodo 2006 – 2007, en una muestra probabilística de 
45 docentes, estudiándose para la variable independiente: Niveles de estrés, con seis 
indicadores: Ansiedad, Depresión, Creencias desadaptativas, presión, desmotivación, Mal 
afrontamiento; asimismo la variable dependiente: Gestión pedagógica, consideró siete 
indicadores: Planificación y organización, mediación pedagógica, estrategias de 
aprendizaje, estrategias didácticas, estrategias de evaluación, evaluación del aprendizaje, y 
actitud docente. Los resultados de esta investigación, le permitieron comprobar su 
hipótesis general, que los niveles de estrés se relacionan significativamente con la gestión 
pedagógica de los docentes del nivel secundaria de la Institución Educativa “Daniel 
Becerra Ocampo” de la provincia de Ilo durante el periodo 2006 – 2007. 
Zorrilla (2013) en su tesis Relación entre compromiso organizacional y satisfacción 
laboral en docentes de Huaycán. Investigación cuyo propósito fue describir cómo percibe 
el docente su compromiso organizacional con la Institución Educativa y como esta se 
relaciona con su satisfacción laboral. Los análisis estadísticos a los que fueron sometidas 
las pruebas nos indican que los instrumentos son válidos y confiables. Estas pruebas fueron 
aplicadas a 186 docentes de tres instituciones educativas de Huaycán. Los resultados 
estadísticos indican que el compromiso organizacional se encuentra relacionado con la 
satisfacción laboral, asimismo se encontró que el personal del nivel secundario presenta 
mayores niveles de satisfacción laboral que el personal del nivel primario. Estos resultados 
permitieron sugerir que las diversas instituciones educativas y sus respectivas UGEL 
implementen programas de capacitación al personal de todos los niveles a fin de 
desarrollar óptimos niveles de compromiso organizacional y satisfacción laboral, y puedan 
cumplir eficientemente el trabajo que desarrollan. 
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2.1.2 Antecedentes internacionales. 
Caramés (2001) en su investigación Causas del core of Burnout del Profesorado 
Universitario, tuvo como objetivo determinar las principales causas del Burnout del 
profesorado universitario, estudio de tipo descriptivo, en una muestra constituida por 60 
personas dedicadas a la docencia e investigación. Los resultados de esta investigación le 
permitieron arribar a la siguiente conclusión: “…Los sujetos de la muestra poseen un 
índice elevado de Burnout, dentro de las principales causas se tiene la separación o ruptura 
con la pareja, el trabajo contrarreloj, problemas de relaciones interpersonales entre los 
compañeros de trabajo, falta de apoyo e incluso comportamientos de mobing, carecer de 
libertad y autonomía para realizar su trabajo”. 
Subirats (2000) en su investigación: Clima perceptivo y satisfacción laboral en equipos 
de un análisis longitudinal y multinivel. Realizó un estudio del clima perceptivo, que ha 
recibido una amplia atención durante las últimas décadas. El clima perceptivo puede 
operacionalizarse a distintos niveles de análisis, dando lugar a diferentes tipos de clima 
(clima psicológico, clima de equipo). En este sentido, cabe destacar que en la revisión 
bibliográfica realizada no se ha encontrado ningún modelo teórico que muestre las 
relaciones existentes entre cada una de estas dimensiones y las facetas de satisfacción laboral. 
Por otra parte, son escasísimos los estudios longitudinales (de modo que las inferencias que 
pueden realizarse acerca de las relaciones de causalidad entre clima y satisfacción laboral 
son limitadas. El presente trabajo desarrolla un estudio longitudinal con el fin de clarificar las 
relaciones de causalidad existentes entre el clima perceptivo y la satisfacción laboral. 
Asimismo, el diseño contempla la obtención y análisis de datos de distintos niveles 
(individual y colectivo). Sin embargo, en nuestro país apenas se han utilizado los métodos 
de análisis multinivel. 
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Cruz (2003) en su estudio: Motivación y satisfacción laboral. La experiencia de una 
empresa productiva. Investigó los factores del trabajo que inciden en la satisfacción laboral. En 
dicho estudio se planteó como objetivo, el abordaje de los factores del trabajo a través de la 
teoría bifactorial de Frederick Herzberg y sobre los factores higiénicos y motivadores, para 
obtener las actitudes de los empleados hacia esos factores. El estudio realizado fue dirigido 
a 100 empleados de diferentes departamentos de una compañía de seguros, seleccionados 
al azar. Los resultados indican que la mayoría de los sujetos presentan actitudes positivas 
hacia los diferentes factores del trabajo por lo que se pudo inferir que existe satisfacción hacia 
los factores antes mencionados y se sienten satisfechos con su trabajo. Concluye que los 
mecanismos de satisfacción laboral están dirigidos hacia la necesidad de autorrealización y 
actualización de potencialidades de los trabajadores, tales como adquisición de conocimientos 
novedosos, aplicación práctica de lo aprendido y desafío o reto ante las tareas asignadas. 
Rubio (2003), en su tesis Fuentes de estrés, síndrome de Burnout y actitudes 
disfuncionales en orientadores de Instituto de Enseñanza Secundaria, tuvo como objetivo 
identificar las características del síndrome de Burnout en el colectivo de orientadores de 
institutos extremeños y la relación entre Burnout y un grupo amplio de variables, estudio 
descriptivo, participaron 65 sujetos de una población de 94 orientadores de institutos 
extremeños. Después del análisis y observación de los resultados de la investigación, se 
obtuvo las siguientes conclusiones: Se aprecia que el 36,9% de la muestra sufre niveles 
preocupantes de Burnout. Además, el estudio constata la estrecha relación entre las 
actitudes disfuncionales y este síndrome, y los resultados apoyan los enfoques cognitivos 
del estrés, que acentúan la importancia de las creencias y actitudes personales y establecen 
que gran parte del estrés procede de la forma en que los individuos piensan y valoran las 
situaciones, las terapias de corte cognitivo pueden aportar útiles herramientas de cara a la 
prevención y el tratamiento de este síndrome. 
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Guerrero (2003) en su investigación Análisis pormenorizado de los grados de 
Burnout y técnicas de afrontamiento del estrés docente en el profesorado universitario, 
tuvo como objetivo establecer diferencias estadísticamente significativas entre cada una de 
las dimensiones de Burnout y las diferentes estrategias de afrontamiento empleadas por los 
docentes que sufren diferentes grados de Burnout. La investigación fue un estudio de tipo 
descriptivo correlacional, para ello se emplearon el Inventario de Maslach (Maslach y 
Jackson, 1986) o M.B.I y la escala de evaluación de técnicas de afrontamiento o C.O.P.E. 
(Carver, Scheier y Weintraub, 1989). La muestra está formada por 257 docentes de la 
Universidad de Extremadura (UEX). Luego de la investigación, se concluyó que: “Algunos 
resultados ponen de manifiesto que el profesorado que sufre un alto grado de agotamiento 
emocional emplea las estrategias de desahogo, desconexión conductual, consumo de 
drogas, y aceptación (estrategias pasivas). Por el contrario, los docentes que presentan un 
alto grado de logro personal utilizan afrontamiento activo, planificación, búsqueda de 
apoyo social, reinterpretación positiva y refrenar el afrontamiento (estrategias activas), tras 
el análisis de datos, verificamos que los docentes universitarios que sufren mayor grado de 
agotamiento emocional presentan sentimientos de despersonalización es directamente 
proporcional a grados de agotamiento emocional. Asimismo, se han confirmado que altos 
grados de agotamiento emocional y despersonalización son inversamente proporcionales a 
los altos grados en logro personal, es decir, los docentes que presentan los grados más 
bajos de agotamiento emocional y despersonalización se sienten más competentes personal 
y profesionalmente que aquellos que se sienten agotados o despersonalizados con una 




Sánchez y Maldonado (2003) en su investigación Estrés en docentes Universitarios, 
tuvo como objetivo determinar el estrés en docentes universitarios activos, mediante las 
subvariables: situaciones estresantes, síntomas manifestaciones, formas de afrontamiento, 
personalidad típica y motivos sociales (logro, afiliación y poder). Estudio de tipo 
descriptivo, de tres universidades: Universidad del Zulia (n=187), Universidad “Dr. Rafael 
Belloso Chacín” (n=149), Universidad Católica “Cecilio Acosta” (n=93), en total 429 
docentes, quienes contestaron las escalas sitestrés, sintoestrés, afrontaestrés, escala de 
personalidad típica (de Howard L. Glaser) e inventario MOSE (Salón, 1992. Subescala 
logro afiliación y poder). Los datos se analizaron en función de la media, categorizada 
según baremo preestablecido. Llegando a las siguientes conclusiones: “…Se evidenciaron 
sucesos y situaciones de la vida cotidiana generadoras en mayor o menor grado de estrés, 
quienes expresan la existencia de un rango amplio de aspectos que plantean exigencia 
físicas y psicológicas a los individuos y por lo tanto, pueden causar estrés. Al comparar los 
grupos de docentes, según universidad: luz urbe y única, se observó que los de esta última 
indicaron mayor número de elementos generadores de estrés, ubicándose en la categoría 
medio alto en la subvariable sitestrés, a diferencia de los grupos de luz y urbe, quienes se 
ubicaron en el nivel medio bajo. También muestran que el estrés es inherente al desempeño 
profesional, y lo generan elementos organizacionales del contexto educativo y extra 
organizacionales, como situaciones extresoras con mayor puntaje para los docentes de las 
tres universidades, destacando: la situación económica e incertidumbre política del país, no 
terminar a tiempo las tareas asignadas e incumplir compromisos académicos. También se 
evidencio en el estudio, consecuencias disfuncionales, generadoras de desequilibrio y 
potencialmente peligrosas, tales como tensión muscular en el cuello, dolor de cabeza, 
irritabilidad, cambios de estado de ánimo, agotamiento general”. 
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2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Síndrome de Burnout. 
2.2.1.1 Historia. 
Se ha establecido un acuerdo casi unánime en determinar 1947 como el año de 
origen del estudio sobre el Burnout, y nombrar a Freudenbergue como su autor. También 
en 1947 aparece otro autor que reflexiona sobre el síndrome (Ginsburg, 1947) que, sin 
embargo, ha sido escasamente citado, tal vez porque a diferencia del primero no tuvo un 
desarrollo científico tan prolífico.  
La historia del síndrome del quemado o síndrome de agotamiento profesional. Del 
inglés original “Burnout” que es estar o sentirse quemado, agotado, sobrecargado o 
“exhausto”, es reciente, pero para nada nueva. Fue el psicoanalista alemán residente en 
Norteamérica Herbert J. Freudenberger quien lo definió por primera vez como un conjunto 
de síntomas médico-biológicos y psicosociales inespecíficos, que se desarrollan en la 
actividad laboral. Como resultado de una demanda excesiva de energía. Y como en 
concreto se refirió a los profesionales denominados de ayuda cuya actividad va dirigida 
hacia otras personas, con las que mantienen fuerte y sostenido contacto directo. Para ese 
año también Von Ginsburg describe el cuadro aplicándolo al agotamiento psicofísico de 
los trabajadores de las organizaciones de ayuda.  
Las primeras observaciones de Freudenberger, que trabajaba en una clínica 
neoyorquina de adiciones toxicas, fueron los efectos que en poco más o menos de un año 
sufrían muchos de los voluntarios: una progresiva pérdida de energía que llevaba al 
agotamiento, ansiedad, inespecífica y en algunos casos cuadros tipo, depresivo en un 
marco de pérdida de la motivación e interés con que abordaran inicialmente su trabajo, e 
incluso manifestando intolerancia, resentimiento y agresividad con los pacientes. 
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Poco después, en 1976, el síndrome se instala definitivamente en el ámbito 
académico a partir de los trabajos de la psicología Cristina Maslach presentados 
públicamente en el congreso anual de la asociación de psicología (APA), refiriéndose a una 
situación de sobrecarga emocional cada vez más frecuente entre los trabajadores de 
servicios humanos, que después de meses o años de dedicación terminaban “quemándose”. 
Junto con su colega Susan Jackson estructurados este síndrome como un proceso de estrés 
crónico por contacto, en el cual dimensionaron tres grandes aspectos: cansancio emocional, 
despersonalización y realización personal en el trabajo.  
De lo anterior se deduce que hace poco más de veinte años que se comenzó a 
investigar sobre el constructo Burnout, habiéndose registrado un desarrollo considerable de 
la investigación al respecto. Gillespie (1980) reflejaba la necesidad urgente de incrementar 
el conocimiento del síndrome por los altos costos que supone a nivel individual y 
organizacional, de ahí que Burke (1992) señalara que el interés por la experiencia de 
Burnout psicológico en los contextos organizacionales siga creciendo. Así, mientras 
Roberts (1986) cifraba en más de 300 las referencias sobre Burnout en el periodo 1980-85, 
Garcés de Los Fayos, Teruel y García Montalvo (1993) la incrementan en más de 1000, 
siendo el ámbito organizacional sobre el que versan la mayoría de trabajos (más del 97% 
de los mismos); incluso, Kleiber y Enzman (1990) ya habían citado por encima de las 2500 
referencias, sólo en el periodo comprendido entre 1974 y 1989. No es extraño, por tanto, 
que García Izquierdo (1991) señale que el Burnout es un problema característico de los 
trabajos de "servicios humanos", es decir de aquellas profesiones que deben mantener una 
relación continua de ayuda hacia el "cliente": médicos, profesores, enfermeras, asistentes 
sociales, psiquiatras, psicólogos, policías, etc. Por esta razón, como veremos a lo largo de 
este capítulo, una de las características propias del síndrome es el "desgaste emocional" 
que dicha interacción va produciendo en el trabajador. Y puesto que se parte de una 
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situación estresante, la mayoría de autores verán en el Burnout un sinónimo de estrés 
ocupacional, cerrándose la posibilidad a comprender el síndrome en otros contextos, si 
bien algunos autores (Seidman y Zager, 1986; Kushnir y Melamed, 1992) ya indicaron que 
el Burnout no tenía que ser necesariamente producto del estrés ocupacional. 
En este sentido, Walker (1986) valorando cual ha sido el recorrido teórico del 
constructo observa que el síndrome descrito por Maslach (1976) continuó con la 
concepción del mismo como una enfermedad importante (McGuire, 1979) y acabó como 
enfermedad ocupacional (Spence, 1981). Sin embargo, Walker (1986), que acepta el inicio 
del estudio del Burnout en ciencias sociales a cargo de Freudenberger (1974, 1975), matiza 
que anteriormente Grahan Greene (1960) ya había utilizado el término Burnout para 
describir el estado de "vaciamiento existencial" que una persona sentía como consecuencia. 
Este dato no supone una mera constatación histórica, sino la constatación de la 
amplitud teórica del concepto que pretendemos investigar. No debemos olvidar que en los 
años 60 se había utilizado el término para referirse a los efectos que provocaba en la 
persona el abuso crónico de las drogas (Söderfeldt, Söderfeldt y Warg, 1995). De hecho, 
aceptando que una persona pueda sufrir Burnout sin la presencia de unos antecedentes 
organizacionales, estamos aceptando que, en principio, cualquier individuo sea cual sea su 
situación personal y organizacional podría verse afectado por este problema. De hecho, 
Starrin, Larsson y Styrborn (1990) indican que en los años sesenta el término Burnout se 
había utilizado para describir los efectos crónicos del abuso de drogas, hasta que 
Freudenberger (1974) le da la nueva connotación al constructo.  
Una connotación que está ligada a la condición psicoanalítica de Freudenberger y su 
pretensión de caracterizar al Burnout como un nuevo síndrome clínico (Smith y Nelson, 
1983; Grebert, 1992). Sin embargo, esto no nos debe hacer caer en el uso indiscriminado 
del término Burnout para describir diferentes problemas relacionados con el trabajo o con 
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cualquier otro contexto (Maslach, 1982). Lógicamente, aceptar la apertura en la 
concepción del concepto conlleva el riesgo de destruir su utilidad, pero también es cierto 
que el interés en su investigación proviene del hecho de tratarse de un problema social 
antes que de una cuestión teórica (Maslach y Jackson, 1984).  
Estas autoras precisan muy bien los objetivos de su estudio: el Burnout es un 
problema que afecta a muchas personas y se necesita saber más acerca de él. Con el 
anterior planteamiento conseguimos reducir tanto la prevalencia como la incidencia (Burke 
y Richardsen, 1991) de un problema que afecta cada vez a más profesiones (hasta 25 
campos profesionales cita Silverstein, 1986), y consecuentemente a más personas. 
Así, podemos encontrar que mientras Pines, Aronson y Kafry (1981) defendían la 
concepción del Burnout como fenómeno social, Freudenberger (1974) había partido del 
planteamiento más individualista y clínico de la depresión, ya que este autor consideraba 
que la depresión era uno de los síntomas más característicos del Burnout. En este sentido, 
Davidoff (1980) establece que, puesto que la semejanza entre Burnout y otros constructos 
es tan grande, quizás estemos utilizando un nuevo término para definir antiguos problemas. 
Oswin (1978); Maher (1983); Firth, McIntee, McKeown y Britton (1986) se plantean 
que es probable un solapamiento entre los constructos depresión y Burnout. Es posible, como 
señalan Oliver, Pastor, Aragoneses y Moreno (1990), que sea necesario fragmentar un constructo 
tan amplio como estrés para ayudar a conceptualizar los diversos fenómenos asociados, 
como el Burnout. Tal es la relevancia que está adquiriendo la investigación acerca del síndrome 
que, como indica Neveu (1995), en 1990 se celebró en Cracovia la Conferencia Europea de 
Burnout Profesional, continuación de la que se celebró dos años antes en Helsinki, y en la 
que se establecieron dos ejes sobre los que se articula la investigación sobre Burnout: 
Maslach y Jackson (1981) y Pines, Aronson y Kafry (1981) que, como más adelante 
veremos, son los autores que están influyendo de forma decisiva en el estudio de este fenómeno. 
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2.2.1.2 Definiciones de Burnout.  
En el inicio Freudenberger (1974) describe el Burnout como una "sensación de 
fracaso y una existencia agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga por exigencias 
de energías, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador" (p. 160), que situaban 
las emociones y sentimientos negativos producidos por el Burnout en el contexto laboral, 
ya que es éste el que puede provocar dichas reacciones. 
Asimismo, es el conjunto de síntomas físicos sufridos por personal sanitario como 
resultado de condiciones de trabajo, es típico de las profesiones de servicio de ayuda y se 
caracteriza por un estado de agotamiento como consecuencia de trabajar intensamente, sin 
tomar en consideración las propias necesidades. 
El Burnout se clasifica en dos tipos claramente diferenciados Burnout activo, que se 
caracteriza por el mantenimiento de una conducta asertiva, y Burnout pasivo en el que 
predominaría los sentimientos de retirada y apatía. El activo tendría que ver, 
fundamentalmente con factores organizacionales o elementos externos a la profesión, 
mientras que el pasivo se relacionaría con factores internos psicosociales. 
Síndrome tridimensional caracterizado por agotamiento emocional, despersonalización y 
reducida realización personal. Agotamiento emocional, haría referencia a las sensaciones 
de sobresfuerzo físico y hastió emocional que se produce como consecuencia de las 
continuas interacciones que los trabajadores deben mantener entre ellos, así como con los 
clientes; despersonalización, supondría el desarrollo de actitudes cínicas hacia las personas 
a quienes los trabajadores prestan sus servicios; reducida realización personal, conllevaría 
la pérdida de confianza en la realización personal y la presencia de un negativo auto 
concepto como resultado, muchas veces inadvertido, de las situaciones ingratas. 
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2.2.1.3 Síntomas del síndrome de Burnout. 
Los síntomas del Síndrome de Burnout son muy similares a los síntomas asociados al 
estrés laboral, sin embargo, en el caso del Burnout pueden aumentar de intensidad, especialmente 
en lo relacionado con cambios de comportamiento o de carácter. Entre ellos, encontramos: 
Síntomas a nivel emocional. 
Cambios en el estado de ánimo: Se trata de uno de los síntomas principales del 
Síndrome de Burnout. Es frecuente que el trabajador se encuentre irritable y de mal humor. 
En muchas ocasiones los buenos modales desaparecen y se generan conflictos innecesarios 
con clientes y usuarios. La suspicacia o "estar a la defensiva" y el sarcasmo suelen ser 
habituales. En algunas ocasiones este cambio de actitud se produce en un sentido 
totalmente diferente, en el que el trabajador simplemente muestra indiferencia hacia los 
clientes o usuarios, e incluso hacia los compañeros. 
Desmotivación: El trabajador pierde toda ilusión por trabajar. Las metas y objetivos 
dejan paso a la desilusión y al pensamiento de tener que soportar día tras día situaciones 
estresantes que superan sus capacidades y su jornada laboral se hace larga e interminable. 
Agotamiento mental: El desgaste gradual que produce el Burnout en el trabajador, 
hace que su resistencia al estrés sea cada vez menor, por lo que al organismo le cuesta cada 
vez más trabajo hacer frente a los factores que generan ese estrés. 
Falta de energía y menor rendimiento: Se trata de una consecuencia lógica del punto 
anterior; como el organismo gestiona de modo deficiente los recursos de que dispone, su 
capacidad de producción disminuye y el rendimiento por tanto bajo. Además, toda 
situación de estrés laboral prolongada en el tiempo, produce a medio y largo plazo 
un deterioro cognitivo, lo que puede provocar pérdidas de memoria, falta de concentración 
y mayor dificultad para aprender tareas o habilidades nuevas.
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Síntomas a nivel físico. 
Afecciones del sistema locomotor: Es frecuente la aparición de dolores musculares y 
articulares, que se dan como resultado de la tensión generada por el estrés laboral y que por 
lo general están provocadas por contracturas musculares. 
Otras alteraciones psicosomáticas: como problemas gastrointestinales, 
cardiovasculares, afecciones de la piel, dolores de cabeza o cefaleas, mareos, alteraciones 
del apetito sexual y mayor riesgo de obesidad entre otros. 
2.2.1.4 Consecuencias del síndrome de Burnout. 
Las consecuencias médicas, sociales y laborales del Burnout son el deterioro de la 
salud física y mental: además de los trastornos emocionales, el stress y como: 
coronariopatías, diabetes, asma, colon, irritabilidad, ulcera stroduodenal, depresión del 
sistema inmunitario, cáncer, psoriasis, herpes, etc. 
En el plano de los trastornos mentales, puede influir en el curso de la enfermedad 
bipolar, esquizofrenia, descompensaciones psicóticas, tendencia al auto y hatero agresión, 
suicidio, insatisfacción personal y laboral. Reducida productividad en el trabajo, 
deteriorando sus relaciones laborales e instalando otro circulo vicioso de mayor exigencia 
–imposibilidad de cumplir–mayor stress. Ausentismo, como consecuencia del agotamiento 
y deterioro de su salud. Deterioro de las relaciones familiares y personales por los cambios 
en su conducta, en su carácter, en sus relaciones familiares y personales por los cambios en 
su conducta, en su carácter, etc. 
2.2.1.5 Causas del síndrome de Burnout. 
Cualquiera de las siguientes causas puede desencadenar una situación de síndrome de 
"Burnout", especialmente cuando se dan por largos periodos de tiempo y de modo 
continuado, por ejemplo: 
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Puestos relacionados con atención al público, clientes o usuarios: Se da en aquellos 
puestos de trabajo en los que el empleado se ve sometido a un contacto continuo con clientes 
o usuarios, y, por consiguiente, a un gran número de quejas, reclamaciones o peticiones por 
parte de los mismos. Esto puede generar grandes niveles de estrés en el trabajador y a la larga 
puede terminar por afectar a su conducta. En la mayoría de ocasiones, un cliente insatisfecho 
o descontento con el servicio prestado no suele ser demasiado agradable y esto puede acabar 
"contagiando" la conducta del trabajador. 
Acoso laboral: El acoso por parte de compañeros o superiores en el lugar de trabajo 
también puede favorecer la aparición de este síndrome. El acoso laboral o "mobbing" consiste 
principalmente en el maltrato psicológico de la víctima para destruir su autoestima, muchas 
veces con el objetivo de que abandone el puesto por propia voluntad. Si lo desea puede saber 
más en nuestra sección sobre el acoso laboral. 
Elevado nivel de responsabilidad: Algunos puestos de trabajo exigen un gran nivel de 
atención y concentración sobre la tarea realizada. El más mínimo error puede tener 
consecuencias desastrosas. Un ejemplo sería el del personal médico, de cuyas manos muchas 
veces depende la vida de un paciente. Se trata de profesiones sometidas a altos grados de 
estrés y por tanto propicias para sufrir el Síndrome de Burnout. 
Jornadas laborales o "turnos" demasiado largos: Otra de las causas del "Burnout" son las 
jornadas demasiado largas. Trabajos en los que el empleado debe mantenerse en su puesto por 
10, 12 e incluso 16 horas, pueden aumentar drásticamente la posibilidad de padecer este 
síndrome. 
Trabajos muy monótonos: Paradójicamente, los puestos laborales aburridos, repetitivos 
o carentes de incentivos también pueden ser causa del Síndrome de Burnout. El trabajador no 
encuentra ninguna motivación en lo que hace y esto le causa frustración y estrés. A nadie le 
gusta pasar cientos de horas al mes realizando una actividad que no le motiva en absoluto y 
con la que no se siente cómodo. 
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2.2.1.6 Dimensiones del síndrome de Burnout. 
El Burnout es un síndrome que abarca tres dimensiones básicas: 
Dimensión 1: El agotamiento emocional. 
Tiene que ver con la disminución y pérdida de los recursos emocionales que 
corresponde a la medida del nivel de sentirse abrumado emocionalmente, evidenciándose 
en tener un sentimiento de agotamiento, aplanamiento emocional, sensación de 
imposibilidad de enfrentar la situación. 
Dimensión 2: La despersonalización. 
Comprende la respuesta impersonal y la falta de sentimientos por los sujetos 
atendidos, que se expresan en el desarrollo de actitudes negativas de insensibilidad y 
cinismo hacia los receptores del servicio prestado. Es un estilo de afrontamiento que se 
consolida después de la fase de reevaluación cognitiva. Antes de que se consolide como 
estrategia de afrontamiento los profesionales han utilizado sin éxito otras estrategias, hay 
anestesia miento emocional, insensibilidad hacia lo sentimientos y necesidades de los 
otros. 
Dimensión 3: La realización personal en el trabajo. 
Se refiere a los sentimientos de competencia y realización exitosa en la tarea laboral 
que se desempeña cotidianamente y que en el caso del síndrome de Burnout corresponde a 
evaluar el propio trabajo en forma negativa, con el reproche de no haber alcanzado los 
objetivos propuestos, con vivencias de insuficiencia personal, baja autoestima profesional, 
sentimiento de incapacidad de logro. 
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2.2.2 Satisfacción laboral. 
2.2.2.1 Historia. 
Respecto al nivel de satisfacción, desde la década de los cincuenta, surgió en Estados 
Unidos y Europa una preocupación notable por el estudio de las percepciones que la gente 
tiene respecto de su trabajo. La visión y el sentimiento que la persona posee del puesto 
laboral pueden ser positivo, negativo o neutro, produciendo en ella diversos estados 
psicológicos, afectivos o emocionales que, influirán en su desempeño laboral. Algunos 
autores, sostienen que la satisfacción laboral es un constructo multidimensional, con 
componentes bien identificados y bastante comunes. Smith, 1979, (citado en Sáenz y Lorenzo, 
1993), señala los elementos que se refieren directamente al trabajo como la recompensa 
económica, la supervisión, la relación con los compañeros y las condiciones materiales. 
Es indiscutible que, históricamente, los trabajadores han centrado sus luchas en 
aspectos laborales como la remuneración, ingreso, la jornada de trabajo, el horario o la 
escala diaria y el calendario. Otros factores que han sido parte de los requerimientos 
hechos por el movimiento sindical y las masas trabajadoras, son aquellos relacionados con 
la adquisición de habilidades para la superación y el ascenso laboral u ocupacional. De 
modo que, esta triada de factores: ingreso, horario y capacitación, han resultado centrales 
en las reivindicaciones exigidas por los trabajadores. 
Igualmente, aspectos laborales como los referidos a las posibilidades de aplicación de 
conocimientos y destrezas en los correspondientes desempeños ocupacionales en la 
superación o corrección de una de las formas de subempleo, y las aspiraciones asociadas al 
mejoramiento de las relaciones humanas en el medio laboral, se han constituido en 
objetivos de lucha que, aunque de menor controversia en comparación con los tres 
anteriores, han ocupado un importante lugar en las demandas de los trabajadores. 
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Se trata entonces de cinco de los más importantes componentes de las relaciones 
laborales: ingresos, horario, posibilidades de aprendizaje, aplicación de los conocimientos y 
relaciones humanas que, a menudo, estimulan la actuación, organizada o no de los 
trabajadores por cuanto, en la generalidad de los casos, estos aspectos se encuentran 
colocados por debajo de las expectativas y las necesidades que experimentan. 
2.2.2.2 Definición. 
La satisfacción laboral es definida por Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005, p.118) 
como: “el grado en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos o negativos 
hacia su trabajo”. Dos elementos caben destacar en esta definición: la caracterización de la 
satisfacción como un sentimiento en sentido positivo (satisfacción propiamente dicha) o 
negativo (insatisfacción), y el hecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de 
intensidad en uno u otro sentido. 
Por otro lado, Davis y Newstrom (2003, p.246) estiman que la satisfacción laboral es 
“el conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los 
empleados ven su trabajo”. Esta definición es más amplia que la primera, pues incluye las 
emociones, y al igual que la anterior considera que pueden ser favorables (satisfacción 
propiamente dicha) o desfavorables (insatisfacción). 
Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001, p.121), la satisfacción laboral es “una 
actitud que los individuos tienen sobre su trabajo”. En esta definición, los autores 
consideran que la satisfacción laboral es un concepto más amplio que un sentimiento o una 
emoción, puesto que lo consideran como una actitud, que por lo tanto tienen un 
componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente al trabajo. 
Tomando como referencia las definiciones antes citadas, y tomando lo que ellas 
tienen en común, para efectos de esta investigación se definirá la satisfacción laboral como 
un conjunto de sentimientos tanto positivos como negativos que tiene un trabajador hacia 
su trabajo, generado por diversos factores particulares relacionados con la labor que realiza 
y con las condiciones bajo las cuales se efectúa. 
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2.2.2.3 Factores que influyen en la satisfacción laboral. 
Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfacción laboral y éstos varían 
según las perspectivas de los autores, quienes enlistan diferentes aspectos particulares a la 
hora de estudiar la satisfacción laboral. Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001, p.12) 
los factores que generan satisfacción son cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de 
ascenso, supervisor y compañeros. Para Herzberg (en Vroom y Deci, 1999, p.786) existen 
factores que generan satisfacción y otros que previenen la insatisfacción, es decir, factores 
motivacionales y factores higiénicos. Los factores higiénicos son: salario, condiciones 
ambientales, mecanismos de supervisión, administración de la organización y relaciones 
interpersonales. Los factores motivacionales son: reconocimiento, sentimiento de logro, 
autonomía, trabajo en sí y posibilidades de avance. 
Por su parte Loitegui (citado por Cabello, 2002), indica los siguientes factores: 
funcionamiento y eficacia en la organización, condiciones físico ambientales en el trabajo, 
contenido interno en el trabajo, grado de autonomía en el trabajo, tiempo libre, ingresos 
económicos, posibilidades de formación, posibilidades de promoción, reconocimiento por 
el trabajo, relaciones con el jefe y relaciones de colaboración y trabajo en equipo. 
Fernández-Ríos (1999, p.321) considera que la satisfacción, es una actitud general 
hacia el trabajo compuesto por la apreciación que los trabajadores tienen sobre las 
condiciones en las cuales se realiza el trabajo. En tal sentido, este autor señala siete 
factores: retribución económica, condiciones físicas del entorno de trabajo, seguridad y 
estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los compañeros de trabajo, apoyo y 
respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demás y posibilidad de desarrollo 
personal y profesional en el trabajo. 
Para efectos de esta investigación se tomarán como referencia los factores que 
inciden en la satisfacción laboral señalados por Fernández-Ríos, en tanto que incluye 
elementos de carácter económico, social y psicológicos que a juicio del investigador 
recogen lo fundamental de la satisfacción laboral. 
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A continuación, se definen los siete factores que menciona el citado autor: 
Retribución económica. Es la compensación que los empleados reciben a cambio de 
su labor. Incluye salario y beneficios socioeconómicos que contribuyen con la satisfacción 
de las necesidades esenciales del trabajador y su familia. 
Condiciones físicas del entorno de trabajo. Son los factores que están presentes en el 
área donde el trabajador realiza habitualmente su labor: iluminación, nivel de ruido, 
temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza. 
Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Es la garantía que le brinda la 
empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto de trabajo. 
Relaciones con los compañeros de trabajo. Son las interacciones de las personas que 
tienen frecuente contacto en el seno de la organización con motivo del trabajo, ya sea entre 
compañeros de una misma dependencia o de diferentes unidades. 
Apoyo y respeto a los superiores. Es la disposición del personal para el cumplimiento 
de las decisiones y procesos que propongan los supervisores y gerentes de la organización. 
Reconocimiento por parte de los demás. Es el proceso mediante el cual otras 
personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar su tarea. El 
reconocimiento puede provenir de sus compañeros, su supervisor ola alta gerencia de la 
organización. 
Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Es la probabilidad, 
percibida por los trabajadores, de que en la organización encontrará apoyo y estímulo para 
el crecimiento personal y profesional, mediante políticas justas y efectivas de capacitación 
y de promoción. 
Cada uno de estos siete aspectos contribuye con la satisfacción laboral del trabajador, 
generando en él efectos positivos sobre su motivación y sobre su desempeño individual. 
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2.2.2.4 Efectos de la satisfacción laboral. 
Las organizaciones están integradas por un grupo de personas que a través del aporte 
de sus conocimientos, habilidades y destrezas colaboran con la consecución de los 
objetivos de las mismas. Por ello actualmente la administración de recursos humanos busca 
conocer qué aspectos de la organización afectan los niveles de satisfacción de los 
individuos. 
Además de la preocupación por saber cuáles aspectos de la organización están 
afectando la satisfacción de los individuos, existe la posibilidad de que este tipo de estudio 
permita generar acciones que reduzcan algunos problemas de personal como el ausentismo 
y la rotación, entre otros; de igual manera pueda mejorar la productividad organizacional, 
lo que podría garantizar el éxito organizacional. 
Ahora bien, una de las mayores preocupaciones de las organizaciones, es la 
productividad que ésta pueda conseguir por medio de sus miembros, por esta razón y 
considerando que las personas con altos niveles de satisfacción son más productivas, las 
organizaciones buscan constantemente descubrir los factores que afectan su productividad 
y la de sus miembros. 
Por ello, cabe mencionar, que existen planteamientos que indican que las personas 
con altos niveles de satisfacción son más productivas. Al respecto Chiavenato (2005, p.17) 
plantea que: “las personas satisfechas con su trabajo son más productivas que las 
insatisfechas.” 
En lo que respecta al ausentismo, se podría decir que es uno de los problemas de 
personal que genera más costos a la organización, debido a que la ausencia de un 
trabajador en su puesto de trabajo pudiera paralizar o retrasar el proceso productivo de la 
organización. Chiavenato (2005, p.203), define el ausentismo como “las faltas o 
inasistencias de los empleados al trabajo”. 
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En las organizaciones son inevitables ciertos niveles de ausentismo debido a factores 
personales, organizacionales y ambientales. Por lo tanto, se puede decir que no todo 
ausentismo es por causa de insatisfacción laboral. Sin embargo, Flores (2000, p.184) señala 
que: “la causa más frecuente del ausentismo es la baja satisfacción obtenida por la 
realización del trabajo”. La satisfacción y la rotación están relacionadas negativamente. 
Generalmente los altos índices de rotación son generados por la insatisfacción de los 
trabajadores. 
El sentir que su esfuerzo no está siendo bien retribuido, la falta de beneficios 
socioeconómicos que garantiza una vida digna y la sobre calificación de un trabajador en 
un puesto de trabajo, entre otros, hacen que los trabajadores consideren la posibilidad de 
renunciar a sus puestos. También es importante señalar que la rotación trae consigo 
mayores gastos en el reclutamiento, selección, entrenamiento y capacitación del personal, 
así como también afecta las relaciones interpersonales y, por lo tanto, la productividad de 
la organización. 
En resumen, podría decirse que mantener adecuados niveles de satisfacción en el 
personal puede elevar la productividad, disminuir los índices de ausentismo y reducir la 
rotación de personal. 
2.2.2.5 Satisfacción laboral y rendimiento. 
Por mucho tiempo se ha propuesto que las personas satisfechas logran un mejor 
rendimiento en el trabajo. De acuerdo a este enfoque, la labor gerencial consiste en actuar 
de manera considerada con las personas, interesarse en sus necesidades y ayudarlas en todo 
lo que sea posible. Esta ha sido la orientación de la escuela de relaciones humanas, que aún 
predomina en muchas organizaciones. Se basa en la creencia de que los beneficios por 
obtener superan largamente a los costos en lo que se incurrirá. (Flores, 1996). 
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Gran parte del paternalismo de los administradores en las décadas de 1930, 1940 y 
1950 (organizaron días de campo, uniones de crédito, equipos de boliche, capacitación de 
los supervisores para sensibilizarlos frente a los intereses de los subordinados, etc.) 
pretendían que los trabajadores estuvieran contentos. (Robbins, 1998). 
Esta orientación se puede resumir en lo siguiente: 1) Buenas relaciones humanas; 2) 
Satisfacción en el trabajo; y 3) Buen rendimiento. 
El planteamiento anterior parte de la hipótesis que señala la satisfacción como causa 
de la performance. Esta hipótesis no ha obtenido el respaldo necesario en las 
investigaciones, por lo que se tiende a considerar que es incorrecta, (Flores, 1996). Otro 
punto de interés en el tema de satisfacción-productividad es la dirección de causalidad. La 
mayor parte de los estudios partían de diseños que no pudieron demostrar la causa y el 
efecto. Los estudios que han controlado esta posibilidad han demostrado que la conclusión más 
válida es que la productividad conduce a la satisfacción y no a la inversa (Robbins, 1998). 
De esta manera surge el planteamiento que sostiene que el desempeño causa la 
satisfacción. Se basa en las teorías de la motivación, indica que cuando el desempeño es 
seguido de un refuerzo apropiado, ocurre la satisfacción en el trabajo. Esta orientación 
puede resumirse en: Buen rendimiento, refuerzo, satisfacción en el trabajo. Esta segunda 
hipótesis ha obtenido mayor respaldo por las investigaciones. (Flores, 1996). 
Si bien la correlación es mayor, no es lo suficientemente alta. Es probable que esto se 
deba a que las organizaciones fallan al aplicar refuerzos (promociones, incrementos salariales, 
etcétera) de manera consistente. La labor gerencial consiste en reforzar el comportamiento 
que lo amerite y sancionar o no reforzar la conducta indeseable. Así, mediante el manejo 
contingente de los refuerzos, el supervisor modela la conducta de sus subordinados y logra 
que éstos se encuentren satisfechos en el trabajo. Según Flores (1996), es importante 
señalar los principales efectos que produce el nivel de insatisfacción de una persona: 
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Ausentismo: Múltiples estudios concluyen que la insatisfacción conduce al 
ausentismo. El ausentismo se manifiesta en “enfermedades”, “problemas familiares”, etc. 
Este fenómeno causa altísimos costos en la empresa. Un motivo es el trabajo en sí, la persona 
falta para evitar temporalmente las consecuencias displacenteras que el trabajo provoca. 
Otro factor que causa ausentismo son las actividades ajenas a la empresa que ejercen una 
mayor atracción (deporte favorito). Otro nivel de ausentismo es inevitable, debido a 
enfermedades, condiciones del clima, problemas de transporte, etcétera. Algunas 
organizaciones sin proponérselo estimulan el ausentismo. Por ejemplo, la política de pagar 
los días no trabajados. En cambio, se debe de fomentar una cultura contra el ausentismo, 
para que las personas actúen de otro modo. 
Rotación: La rotación como el ausentismo presenta una correlación moderadamente 
fuerte con la insatisfacción laboral. Esta demanda mayores gastos en la selección de 
personal y capacitación, afecta la productividad y las relaciones interpersonales. No toda 
rotación o retiro voluntario de la persona es atribuible a la insatisfacción laboral, existen 
otras causas. Por ejemplo, en una situación de recesión, la rotación tiende a bajar porque hay 
menor posibilidad de encontrar otro empleo. La rotación es mínima, aunque el nivel de 
satisfacción sea bajo. Otra razón radica en el proceso que se da después que se experimenta 
la insatisfacción. Cuando la persona decide retirarse, la búsqueda de empleo puede tomarle 
varios meses. En el transcurso de ese periodo, pueden cambiar las condiciones del trabajo y 
ya no causar insatisfacción. Por lo tanto, desaparece la voluntad de retirarse. En este caso la 
insatisfacción no ha producido la rotación esperada. 
Salud de la persona: Varios estudios han demostrado que las personas que califican 
sus trabajos como insatisfactorios suelen padecer de múltiples síntomas y enfermedades 
físicas, desde dolores de cabeza hasta problemas cardíacos. E incluso es predictor de los 
años de vida de una persona, más que sus condiciones físicas o el uso de tabaco, aunque es 
posible que intervenga una tercera variable.  
31 
 
En conclusión, se puede suponer que existe una relación interactiva entre salud física 
y mental de la persona y la satisfacción laboral; aunque esta área debe ser más investigada. 
Los empleados manifiestan su insatisfacción de diferentes maneras. Los empleados 
pueden quejarse, insubordinarse, robar bienes de la organización o evadir parte de sus 
responsabilidades, se presenta cuatro respuestas que difieren entre sí en cuanto a dos 
dimensiones: Afán constructivo/destructivo y actividad/pasividad que se definen a 
continuación: (Rusbult y Lowery, 1985; citados por Robbins, 1998). 
Abandono: La conducta dirigida a salir de la organización. Incluye la búsqueda de 
otro empleo o renuncia. 
Expresión: Intento activo y constructivo por mejorar la situación. Incluye sugerir 
mejoras, analizar problemas con los supervisores y algunas formas de actividad sindical. 
Lealtad: La espera pasiva pero optimista para que la situación mejore. Incluye 
defender la organización ante las críticas externas y confiar en que la organización y su 
administración “harán lo conveniente”. 
Negligencia: La actitud pasiva que permite que la situación empeore. Incluye 
ausentismo y retrasos crónicos, disminución de esfuerzos y aumento de porcentaje de 
errores. 
La conducta de abandono y negligencia abarca las variables de rendimiento: 
productividad, ausentismo y rotación. Sin embargo, este modelo amplía las respuestas de los 
empleados e incluye expresión y lealtad. Son conductas constructivas que permiten tolerar 
las situaciones desagradables o revivir una experiencia laboral satisfactoria. De esta 
manera existen mecanismos que permiten a los empleados insatisfechos seguir en sus 
empleos. Es el caso de los empleados sindicalizados, que negocian y actúan para mejorar la 
situación. (Robbins, 1998). 
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2.2.2.6 Enfoques teóricos sobre satisfacción laboral. 
Para muchos autores, la satisfacción en el trabajo es un motivo en sí mismo, es decir, 
el trabajador mantiene una actitud positiva en la organización laboral para lograr ésta. Para 
otros, es una expresión de una necesidad que puede o no ser satisfecha. 
Mediante el estudio de la satisfacción, los directivos de la empresa podrán saber los 
efectos que producen las políticas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la 
organización en el personal. Así se podrán mantener, suprimir, corregir o reforzar las 
políticas de la empresa, según sean los resultados que ellos están obteniendo. 
La eliminación de las fuentes de insatisfacción conlleva en cierta medida a un mejor 
rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organización. 
Existiendo insatisfacción en el trabajo, estaremos en presencia de un quiebre en las 
relaciones síndico - patronales.  
Diversos autores han presentado teorías sobre la satisfacción en el trabajo, las cuales 
se pueden agrupar en tres grandes enfoques sobre satisfacción en el trabajo. 
Un primer enfoque, basado en el modelo de las expectativas, plantea que la 
satisfacción en el trabajo está en función de las discrepancias percibidas por el individuo 
entre lo que él cree debe darle el trabajo y lo que realmente obtiene como producto o 
gratificación. 
Un segundo enfoque teórico, plantea que la satisfacción en el trabajo es producto de 
la comparación entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el producto o resultado 
obtenido. Esta misma tendencia llamada equidad plantea también que esta satisfacción o 
insatisfacción es un concepto relativo y depende de las comparaciones que haga el 
individuo en términos de aporte y los resultados obtenidos por otros individuos en su 
medio de trabajo o marco de referencia. 
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Por último, la teoría de los dos factores plantea que existen dos tipos de factores 
motivacionales; un primer grupo señala, extrínsecos al trabajo mismo, denominados “de 
higiene o mantención”, entre los que podrán enumerarse: el tipo de supervisión, las 
remuneraciones, las relaciones humanas y las condiciones físicas de trabajo y un segundo 
grupo, intrínsecos al trabajo, denominados "motivadores", entre los que se distinguen: 
posibilidades de logro personal, promoción, reconocimiento y trabajo interesante. Los 
primeros son factores que producen efectos negativos en el trabajo si no son satisfechos, 
pero su satisfacción no necesariamente asegura que el trabajador modifique su 
comportamiento. En cambio, los segundos son factores cuya satisfacción si motivan 
trabajar a desplegar un mayor esfuerzo. 
Estos tres enfoques son complementarios y se pueden resumir diciendo que la 
satisfacción en el trabajo, muchas veces, nos muestra las discrepancias entre lo que un 
individuo espera obtener en su trabajo en relación a los que invierten en él y los miembros 
de su grupo de referencia, y lo que realmente obtiene él, en comparación a los compañeros, 
siendo diferentes las actitudes si se trata de factores extrínsecos o intrínsecos al trabajo mismo. 
2.2.2.7 Satisfacción, insatisfacción y producción. 
Es el rendimiento el que influye en la satisfacción y no viceversa como lo señala 
inicialmente el modelo de Lawler-Porter. La insatisfacción produce una baja en la eficiencia 
organizacional, puede expresarse además a través de las conductas de expresión, lealtad, 
negligencia, agresión o retiro. La frustración que siente un empleado insatisfecho puede 
conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia 
o agresión directa. 
Finalmente, podemos señalar que las conductas generadas por la insatisfacción 
laboral pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo – pasivo, destructivo – 
constructivo de acuerdo a su orientación. 
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2.2.2.8 Dimensiones de la satisfacción laboral. 
Palma (2000) elaboró una escala para medir los niveles de satisfacción laboral de los 
trabajadores de Lima Metropolitana. Este instrumento SL-SPC se estructuró en una medición 
ordinal de 36 proposiciones, el cual está organizado en siete dimensiones: Condiciones 
físicas o materiales, beneficios laborales o remunerativos, políticas administrativas, 
relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas, y relación con la autoridad. 
Dimensión 1: Condiciones físicas o materiales: (5 ítems). 
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor 
cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma. 
Dimensión 2: Beneficios laborales o remunerativos: (4 ítems). 
El grado de complacencia en relación con el incentivo económico regular o adicional 
como pago por la labor que se realiza. 
Dimensión 3: Políticas administrativas: (5 ítems). 
El grado de acuerdo frente a lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular 
la relación laboral y asociada directamente con el trabajador.  
Dimensión 4: Relaciones sociales: (4 ítems). 
El grado de complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la 
organización con quien se comparte las actividades laborales cotidianas. 
Dimensión 5: Desarrollo personal: (6 ítems). 
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su 
autorrealización.  
Dimensión 6: Desempeño de tareas: (6 ítems). 
La valoración con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad laboral. 
Dimensión 7: Relación con la autoridad: (6 ítems). 
La apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe directo y 
respecto a sus actividades cotidianas. 
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2.3 Definición de términos básicos 
Beneficios laborales o remunerativos: Es el grado de complacencia en relación con el 
incentivo económico regular o adicional como pago por la labor que se realiza. 
Burnout: Es un tipo de estrés prolongado motivado por la sensación que produce la 
realización de esfuerzos que no se ven compensados personalmente. Se le denomina 
también síndrome de Burnout o del quemado y se suele dar en trabajos sociales que 
implican el trato con personas e importantes exigencias emocionales en la relación 
interpersonal (personal sanitario, policías, guardia civil, etc.). 
Cansancio emocional: Definido como desgaste, pérdida de la energía, agotamiento y 
fatiga y puede manifestarse física y psíquicamente, o como una combinación de ambas 
formas. 
Condiciones físicas o materiales: Son los elementos materiales o de infraestructura 
donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la 
misma. 
Desarrollo personal: Es la oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades 
significativas a su autorrealización.  
Desempeño de tareas: Es la valoración con la que asocia el trabajador sus tareas 
cotidianas en la entidad en que labora. 
Despersonalización: Pone de manifiesto un cambio de actitudes en las respuestas 
hacia las otras personas, que dificultan la comunicación personal, específicamente hacia 
los beneficiarios del propio trabajo, acompañado de un incremento de la distancia afectiva 
con los demás o un endurecimiento en las relaciones (frialdad emocional) con los 
subordinados en el trabajo y de indiferencia por sus resultados. 
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Organización y condiciones de trabajo: Es el ambiente adecuado de trabajo tanto en 
infraestructura física, como en organización, lo cual se evidencia en un mayor desempeño 
por parte del trabajador. 
Percepción de los encuestados: Respuesta del docente, convertida en puntaje sobre 
cada uno de los factores del síndrome de Burnout y la satisfacción laboral. 
Personal docente: Personas que se encuentran laborando en la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. 
Políticas administrativas: Es el grado de acuerdo frente a lineamientos o normas 
institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada directamente con el trabajador. 
Realización personal: Agrupa una serie de respuestas y valoraciones negativas hacia 
sí mismo (autoestima) y hacia el propio trabajo o actividad, propios o típicos de la 
depresión, la baja moral, la frustración en el trabajo, el rechazo y evitación del contacto y las 
relaciones interpersonales en la actividad laboral, incluso en el manejo de los problemas con los 
colaboradores y otras personas involucradas con el proceso, englobando también el clima 
laboral que el individuo puede contribuir a crear en su grupo más o menos favorable y 
estimulante (motivación por los resultados p. Ej.) y sus resultantes en productividad, 
capacidad para enfrentar presiones y soportarlas con éxito. 
Relación con la autoridad: Es la apreciación valorativa que realiza el trabajador de 
su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. 
Síndrome de Burnout: Sensación de agotamiento, decepción y pérdida de interés por 





Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis general. 
Existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral 
del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
3.1.2 Hipótesis específicas. 
H1  Existe relación significativa entre el agotamiento emocional y la satisfacción 
laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
H3  Existe relación significativa entre la despersonalización y la satisfacción laboral del 
personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 
2018-I. 
H2 Existe relación significativa entre la falta de realización personal y la satisfacción 
laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
3.2 Variables y operacionalización 
3.2.1 Variable 1:  Síndrome de Burnout. 







Matriz de operacionalización de la variable 1: Síndrome de Burnout: 
. 





I1 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento 
agotado 
I2 Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a 
otra jornada de trabajo me siento fatigado 
I3 Siento que tratar todo el día con la gente me cansa 
I4 Siento que mi trabajo me está desgastando 
I5 Me siento muy enérgico en mi trabajo 
I6 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo 
I7 Siento que trabajar en contacto directo con la gente 
me cansa 








2: Casi Nunca 
3: A Veces 

















I9 Siento que puedo comunicarme fácilmente con las 
personas que tengo que relacionarme con el trabajo 
I10 Siento que estoy tratando a algunos de mis 
subordinados como si fueran objetos impersonales 
I11 Siento que mi trato con la gente es más duro 
I12 Me preocupa que este trabajo me está endureciendo 
emocionalmente 
I13 Siento indiferencia ante el resultado del trabajo de 
mis subordinados (o personas que atiendo 
profesionalmente) 
I14 Siento que en mi trabajo los problemas emocionales 
son tratados de forma adecuada 
I15 Me parece que mis subordinados me culpan de 







2: Casi Nunca 
3: A Veces 

















I16 Me siento emocionalmente defraudado de mi trabajo 
I17 Siento que trato, con mucha efectividad, los 
problemas de las personas a las que tengo que 
atender (dirigir) 
I18 Siento que estoy influyendo en la vida de otras 
personas a través de mi trabajo 
I19 Me siento frustrado por mi trabajo 
I20 Siento que puedo crear con facilidad un clima 
agradable en mi trabajo 
I21 Me siento estimulado después de haber trabajado 
estrechamente 








2: Casi Nunca 
3: A Veces 

















Matriz de operacionalización de la variable 2: Satisfacción laboral: 
. 
 






I1 Distribución física del ambiente de trabajo que facilita 
la realización de las labores. 
I2 Ambiente donde el trabajo es confortable. 
I3 Comodidad que ofrece el ambiente de trabajo es inigualable. 
I4 Ambiente físico donde se ubica, trabajo cómodamente. 
I5 Existencia de comodidades para un buen desempeño de 
las labores diarias. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 















I6 Sueldo bueno en relación a la labor realizada. 
I7 Sentimiento de bien con lo que se gana. 
I8 Sentimiento que el sueldo es bastante aceptable. 
I9 Felicidad con el trabajo que permite cubrir expectativas 
económicas. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 














I10 Sentimiento que recibo de parte de la institución un 
buen trato. 
I11 Sensación del trabajo es que hay justicia. 
I12 Gusto por el horario. 
I13 Horario de trabajo que resulta cómodo. 
I14 Reconocimiento del esfuerzo si es que se trabaja más de 
las horas Reglamentarias. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 













I15 Ambiente creado por los compañeros, el ideal para 
desempeñar las funciones. 
I16 Agrado por trabajar con los compañeros. 
I17 Preferencia por acercarse a las personas con las que 
trabajo. 
I18 Solidaridad como virtud característica en el grupo de 
trabajo. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 













I19 Sentimiento que el trabajo es justo para la manera de ser. 
I20 Trabajo que permite desarrollarse personalmente. 
I21 Disfrute por cada labor que realiza en el trabajo. 
I22 Sentimiento de felicidad por los resultados logrados en 
el trabajo. 
I23 Trabajo que hace sentir realizado(a). 
I24 Hecho de hacer el trabajo para sentirse bien uno mismo(a). 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 










D6 Desempeño de 
tareas 
 
I25 Tarea realizada tan valiosa como cualquier otra. 
I26 Sentimiento de real utilidad con la labor realizada. 
I27 Tareas realizadas que se percibe como algo importante. 
I28 Trabajo que satisface. 
I29 Gusto por el trabajo realizado. 
I30 Sentimiento de complacencia con la actividad realizada. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 










D7 Relación con 
la autoridad 
 
I31 Jefe(s) que (son) compresivo(s). 
I32 Grata disposición del jefe(s) cuando piden alguna 
consulta sobre el trabajo. 
I33 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 
I34 Relación con los superiores de modo cordial.  
I35 Sentimiento de gusto con el (los) jefe(s). 
I36 Jefe(s) que valoran el esfuerzo que se hace en el trabajo. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 


















4.1 Enfoque de investigación 
El enfoque de la investigación fue cuantitativo. Según Hernández, et al (2014, pp. 4-5) 
señala que el enfoque cuantitativo consiste en un conjunto de procesos, en otras palabras 
“…es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar” o 
eludir pasos. El orden es riguroso, aunque, desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte 
de una idea, que va acotándose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de 
investigación, se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva teórica. De 
las preguntas se establecen hipótesis y determinan variables; se traza un plan para probarlas 
(diseño); se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones 
obtenidas utilizando métodos estadísticos, y se establece una serie de conclusiones respecto 
de la o las hipótesis”. 
Se tomó el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de datos 
para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la misma. Esta 
recolección se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una 
comunidad científica. Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros 
investigadores, debe demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este 
enfoque se pretende medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o referirse al 
“mundo real”. Hernández, et al (2014, p. 5). 
4.2 Tipo de investigación 
El tipo de investigación es básica. Tamayo (2010) sostiene que “el estudio básico, 
recibe igualmente el nombre de investigación pura, teórica o dogmática” (p. 8). Porque 
parte de un planteamiento de marco teórico y permanece en él; su finalidad es formular nuevas 
teorías o modificar las existentes, en incrementar los conocimientos científicos o 
filosóficos, teniendo presente de no contrastarlos con ningún aspecto referido práctico. 
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El nivel o alcance de investigación fue correlacional. Yuni y Urbano (2006) señalan 
que “en los estudios correlacionales se quiere demostrar la relación que existe entre dos o 
más variables. El propósito de un estudio de este tipo es saber cómo se puede comportar 
una variable, conociendo el comportamiento de otra u otras variables relacionadas” (p. 81). 
4.3 Diseño de investigación 
El diseño empleado en esta investigación fue el descriptivo–correlacional, de corte 
transeccional o transversal, puesto que se registró información acerca de las variables bajo 
estudio (Síndrome de Burnout y satisfacción laboral) con el objetivo de determinar el 
grado de correlación que existe entre las dos variables de interés en una misma muestra de 
sujetos, cuyo diagrama es el siguiente: 
 









M  = Muestra de Investigación. 
Ox  = Variable 1.  (Síndrome de Burnout) 
Oy  = Variable 2.  (Satisfacción laboral) 
r   = Relación entre variables. 
 
 
   
 
M 
Ox     (V.1.) 





4.4 Población y muestra 
4.4.1 Población. 
La población estuvo compuesta por 135 miembros del personal docente de la Escuela 
Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. 
4.4.2 Muestra. 
Esta es una muestra censal porque su conformación estuvo previamente determinada 
a la investigación a realizar, es decir, no se influyo en su conformación, asimismo la muestra se 
considera censal porque se selecciona al 100% de la población al considerarla un número 
manejable de sujetos. En este sentido Ramírez (1997) establece que “la muestra censal es 
aquella donde todas las unidades de investigación son consideradas como muestra” (p. 77). 
Dado que nuestra población es pequeña se tomó a los 135 sujetos que conforman el 
personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I, 
a esta muestra se le denomina muestreo censal. López (1998), opina que “la muestra censal 
es aquella porción que representa toda la población” (p. 123). 
Criterios de selección. 
a) Criterios de inclusión. 
Docentes que al 2018-I estén laborando en la Escuela Militar de Chorrillos. 
Docentes de la Escuela Militar de Chorrillos, seleccionados para la investigación. 
Docentes de la Escuela Militar de Chorrillos, que den su consentimiento para 
participar en el estudio. 
b) Criterios de exclusión. 
Docentes que al 2018-I, no estén laborando en la Escuela Militar de Chorrillos. 
Docentes de la Escuela Militar de Chorrillos, que han sido comunicados del 
contenido de los cuestionarios o han participado del estudio piloto. 
Docentes de la Escuela Militar de Chorrillos que aun reuniendo los criterios de 
inclusión se nieguen a participar. 
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4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1 Técnicas. 
Según (Hernández, et al, 2014, p. 14) “…las técnicas de recolección de los datos 
pueden ser múltiples. Por ejemplo, en la investigación cuantitativa: cuestionarios cerrados, 
registros de datos estadísticos, pruebas estandarizadas, sistemas de mediciones fisiológicas, 
aparatos de precisión, etc.”. 
La técnica no es más que la manera cómo se recaudó, o recogieron los datos, 
directamente en el lugar de los acontecimientos. Que para nuestro caso utilizaremos la 
“encuesta” como principal técnica de recolección de datos con enfoques cuantitativos. Su 
finalidad será recabar información que sirva para resolver nuestro problema de 
investigación. Esta técnica se trasladará luego al uso de un instrumento de medición 
denominado “cuestionario”. 
4.5.2 Instrumentos de recolección de información. 
(Hernández, et al, 2014, p. 199), afirma que un “…instrumento de medición, es un 
recurso que utiliza el investigador para registrar información o datos sobre las variables 
que tiene en mente”. Asimismo, estos instrumentos, están formados por preguntas que 
recogen de alguna manera las inquietudes y acciones que surgen del problema planteado, 
aplicando para el tipo de preguntas el escalamiento de Likert; el cual “consiste en un 
conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios, entre los cuales se pide 
la reacción de los sujetos” es decir se presenta cada afirmación y se pide al sujeto que 
externe su reacción emitiendo uno de los puntos de la escala. 
Los instrumentos a emplear en la recolección de datos, se prepararán para cumplir 
diferentes objetivos relacionados a la investigación, los mismos que previamente se 
validaron, y calcularon los niveles de confiabilidad necesarios, a continuación, se describe las 
características de cada uno de ellos: 
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Unidades de análisis: es decir los elementos de los cuales se recopiló la información 
para realizar la investigación, estuvieron constituidos por:  
Personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos: A quienes se les aplicará los 
instrumentos de recolección de datos. 
Docentes Universitarios: Docentes del área de Investigación dedicados a la docencia 
y especialistas en Ciencias de la Educación, a quienes se les entregará los distintos 
instrumentos de recolección de datos, luego emitirán el respectivo juicio de expertos 
en materia de su especialidad, con la finalidad de establecer la validez y la 




Instrumentos de recolección de información 
Instrumentos de recolección  
de información 
Fuente de  
información 
 
Validación de contenido por juicio de expertos del 
cuestionario sobre síndrome de Burnout. 
 
Validación de contenido por juicio de expertos del 
cuestionario sobre satisfacción laboral. 
 
Cuestionario sobre síndrome de Burnout. 
 
 









Personal docente de la Escuela Militar 
de Chorrillos. 
 






4.6 Tratamiento estadístico 
Los análisis estadísticos se realizaron con el programa computacional SPSS 
(Statistical Package for Social Sciencies) en su última versión; que es un instrumento 
desarrollado por la Universidad de Chicago, el cual, en estos momentos es, el de mayor 
difusión y utilización entre los investigadores de América Latina. 
Asimismo, se utilizó para la sistematización de nuestros datos el paquete de 
Microsoft Office, específicamente, Microsoft Excel, que es un programa integrado que 
combina en un solo paquete una hoja de cálculo, gráficos y macros, bajo el sistema operativo 
Windows. 
Para el análisis de los datos se utilizó la estadística descriptiva como la estadística 
inferencial. Las operaciones estadísticas utilizadas fueron las siguientes: 
4.6.1 Media aritmética (X). 
Es una medida de tendencia central y a la vez es una medida descriptiva. Se 
simboliza como “x”. Es la suma de todos los valores de una muestra dividida por el 
número de casos. 
4.6.2 Desviación estándar (Sx). 
Es una medida de dispersión y se simboliza como “Sx”. Se define como la raíz 
cuadrada de la media aritmética de la diferencia de las desviaciones elevadas al cuadrado 
de cada uno de los puntajes respecto de la media aritmética. Es la raíz cuadrada de la 
varianza. 
4.6.3 Prueba Chi Cuadrado: (X2). 
Es una prueba estadística para evaluar la hipótesis acerca de la relación entre dos 
variables categóricas (Hernández, et al, 2014, p. 318), es decir, variables cualitativas 







X2 = Coeficiente Chi Cuadrado. 
oi = Frecuencias Observadas. 
ei   = Frecuencias Esperadas. 
4.6.4 Coeficiente rho de Spearman: (rs). 
Es una medida de correlación para variables en un nivel de medición ordinal, de tal 
modo que los individuos, casos o unidades de análisis de la muestra pueden ordenarse por 





Di = Diferencia entre el i-ésimo par de rangos = R (Xi) – R (Yi). 
R (Xi) = Rango del i-ésimo dato X 
R (Yi)   = Rango del i-ésimo dato Y 





























5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Instrumentos de investigación. 
a) Cuestionario sobre Síndrome de Burnout. 
Para medir la variable 1 (Síndrome de Burnout), se elaboró un cuestionario, el cual está 
dirigido al personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I, éste presenta las siguientes características: 
Objetivo. 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención de 
información sobre el Síndrome de Burnout que percibe el personal docente de la Escuela 
Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. 
Carácter de aplicación. 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo que se pide al encuestado responder con sinceridad. 
Descripción. 
El cuestionario consta de 22t ítems, cada uno de los cuales tiene cinco alternativas de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más 
de una, se invalida el ítem. 
Estructura. 
Las dimensiones que evalúan el Síndrome de Burnout, son las siguientes: 
Agotamiento emocional 
Despersonalización 




Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre Síndrome de Burnout 
Dimensiones 
Estructura del cuestionario  
Porcentaje 
Ítems Total 
Agotamiento emocional 1,2,3,4,5,6,7,8 8 36.4 % 
Despersonalización 9,10,11,12,13,14,15 7 31.8% 
Falta de realización personal 16,17,18,19,20,21,22 7 31.8% 





Niveles y rangos del cuestionario sobre Síndrome de Burnout 
Niveles Bajo Medio Alto 
Agotamiento emocional 8 – 19 20 – 29 30 – 40 
Despersonalización 7 – 16 17 – 26 27 – 35 
Falta de realización personal 7 – 16 17 – 26 27 – 35 




b) Cuestionario sobre la satisfacción laboral. 
Para medir la variable 2 (Satisfacción laboral), se elaboró un cuestionario, el cual está 
dirigido al personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 




El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención de 
información sobre la satisfacción laboral que percibe el personal docente de la Escuela 
Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. 
Carácter de aplicación. 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo que se pide al encuestado responder con sinceridad. 
Descripción. 
El cuestionario consta de 36 ítems, cada uno de los cuales tiene cuatro alternativas de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); Casi siempre (3), Siempre (4). Asimismo, el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más de una, se 
invalida el ítem. 
Estructura. 
Las dimensiones que evalúa la satisfacción laboral son las siguientes: 
Condiciones físicas o materiales 




Desempeño de tareas 





Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre satisfacción laboral 
Dimensiones Ítems Total Porcentaje 
Condiciones físicas o materiales 1,2,3,4,5 5 13.88% 
Beneficios laborales o remunerativos 6,7,8,9 4 11.11% 
Políticas administrativas 10,11,12,13,14 5 13.88% 
Relaciones sociales 15,16,17,18 4 11.11% 
Desarrollo personal 19,20,21,22,23,24 6 16.66% 
Desempeño de tareas 25,26,27,28,29,30 6 16.66% 
Relación con la autoridad 31,32,33,34,35,36 6 16.66% 
 Total ítems 36 100.00% 
 
Tabla 7 
Niveles y rangos del cuestionario sobre satisfacción laboral 
Niveles Bajo Medio Alto 
Condiciones físicas o materiales 5 – 12 13 – 18 19 – 25 
Beneficios laborales o 
remunerativos 
4 – 9 10 – 15 16 – 20 
Políticas administrativas 5 – 12 13 – 18 19 – 25 
Relaciones sociales 4 – 9 10 – 15 16 – 20 
Desarrollo personal 6 – 14 15 – 22 23 – 30 
Desempeño de tareas 6 – 14 15 – 22 23 – 30 
Relación con la autoridad 6 – 14 15 – 22 23 – 30 




5.1.2 Validez de los instrumentos. 
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre 
Síndrome de Burnout. 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de maestro o doctor en Ciencias de la Educación. En este 
procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre Síndrome de Burnout. El rango de los valores osciló de 0 a 
100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 95%, se consideró al calificativo superior a 90% como indicador de que el 
cuestionario sobre Síndrome de Burnout, reunía la categoría de adecuado en el aspecto 
evaluado. 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 8 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre Síndrome de Burnout 
Expertos Síndrome de Burnout 
Mg. Moisés ROJAS CACHUÁN 95.00% 
Dra. Irma REYES BLÁCIDO 95.00% 
Dr. Jorge Luís JAIME CÁRDENAS 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 




b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre 
satisfacción laboral. 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de maestro o doctor en Ciencias de la Educación. En este 
procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre satisfacción laboral. El rango de los valores osciló de 0 a 
100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 95%, se consideró al calificativo superior a 90% como indicador de que el 
cuestionario sobre satisfacción laboral, reunía la categoría de adecuado en el aspecto 
evaluado. 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 9 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre satisfacción laboral 
Expertos Satisfacción laboral 
Mg. Moisés ROJAS CACHUÁN 95.00% 
Dra. Irma REYES BLÁCIDO 95.00% 
Dr. Jorge Luís JAIME CÁRDENAS 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez 95.00% 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
para las variables, obtuvieron el valor de 95.0%, se puede deducir que los instrumentos 




Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de la gestión de alianzas 
estratégicas de los encuestados de Ciencias de la Educación”. UNSCH. 
 
5.1.3 Confiabilidad de los instrumentos. 
a) Confiabilidad del cuestionario sobre Síndrome de Burnout. 
El cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, partió de la premisa 
de que, si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de respuesta, se debe utilizar 
el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach. El cual sigue los siguientes pasos: 
Primero se determinó una muestra piloto de 10 sujetos, a quienes se les aplicó el 
instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
Segundo, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el 
método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada pregunta, en 
este caso se halló las varianzas de las preguntas, según el instrumento.  
Tercero se sumó los valores obtenidos, se halló la varianza total y se estableció el 
nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de confiabilidad Alfa 






























K = Número de preguntas. 
Si 
2 = Varianza de cada pregunta. 
St
 2 = Varianza total. 
 
Tabla 11 
Nivel de confiabilidad de la encuesta, según el método de consistencia interna 
Encuesta Nº de ítems Nº de casos Alfa de Cronbach 
Síndrome de Burnout 22 10 0.865 
Satisfacción laboral 36 10 0.861 
 
Como se aprecia en la tabla 11, según el SPSS, el coeficiente Alfa de Cronbach 
para el instrumento de la variable 1: Síndrome de Burnout, presentó una fiabilidad de 
0.865, asimismo el instrumento de la variable 2: Satisfacción laboral, presentó una fiabilidad 
de 0.861, como ambos resultados se acercan a 1 se demuestra que el instrumento tiene una: 
Excelente confiabilidad, según la siguiente tabla: 
Tabla 12 
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0.53 a menos Confiabilidad nula 
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 
0.60 a 0.65 Confiable 
0.66 a 0.71 Muy confiable 
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1.0 Confiabilidad perfecta 




5.2 Presentación y análisis de los resultados 
5.2.1 Nivel descriptivo. 
5.2.1.1 Variable 1: Síndrome de Burnout. 
Tabla 13 
Variable 1: Síndrome de Burnout 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 82 – 110 20 14.8% 
Medio 52 – 81 94 69.6% 
Bajo 22 – 51 21 15.6% 
















Figura 1. Variable 1: Síndrome de Burnout. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 69.6% (94) consideran que el nivel de Síndrome de Burnout 




Dimensión 1: Agotamiento emocional 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 30 – 40 17 12.6% 
Medio 20 – 29 69 51.1% 
Bajo 8 – 19 49 36.3% 


















Figura 2. Dimensión 1: Agotamiento emocional. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 51.1% (69) consideran que el nivel de agotamiento 





Dimensión 2: Despersonalización 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 27 – 35 16 11.9% 
Medio 17 – 26 87 64.4% 
Bajo 7 – 16 32 23.7% 



















Figura 3. Dimensión 2: Despersonalización. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 64.4% (87) consideran que el nivel de despersonalización es 




Dimensión 3: Falta de realización personal 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 27 – 35 6 4.4% 
Medio 17 – 26 113 83.7% 
Bajo 7 – 16 16 11.9% 



















Figura 4. Dimensión 3: Falta de realización personal. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 83.7% (113) consideran que el nivel de falta de realización 
personal es medio, el 11.9% (16) consideran que es bajo, y el 4.4% (6) lo consideran alto. 
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5.2.1.2 Variable 2: Satisfacción laboral. 
 
Tabla 17 
Variable 2: Satisfacción laboral 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 133 – 180 21 15.6% 
Medio 85 – 132 91 67.4% 
Bajo 36 – 84 23 17.0% 

















Figura 5. Variable 2: Satisfacción laboral. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 67.4% (91) consideran que el nivel de satisfacción laboral es 




Dimensión 1: Condiciones físicas o materiales 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 19 – 25 11 8.1% 
Medio 13 – 18 93 68.9% 
Bajo 5 – 12 31 23.0% 


















Figura 6. Dimensión 1: Condiciones físicas o materiales. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 68.9% (93) consideran que el nivel de condiciones físicas o 





Dimensión 2: Beneficios laborales o remunerativos 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 16 – 20 5 3.7% 
Medio 10 – 15 112 83.0% 
Bajo 4 – 9 18 13.3% 


















Figura 7. Dimensión 2: Beneficios laborales o remunerativos. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 83.0% (112) consideran que el nivel de beneficios laborales 





Dimensión 3: Políticas administrativas 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 19 – 25 6 4.4% 
Medio 13 – 18 107 79.3% 
Bajo 5 – 12 22 16.3% 














Figura 8. Dimensión 3: Políticas administrativas. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 79.3% (107) consideran que el nivel de políticas 





Dimensión 4: Relaciones sociales 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 16 – 20 19 14.1% 
Medio 10 – 15 91 67.4% 
Bajo 4 – 9 25 18.5% 















Figura 9. Dimensión 4: Relaciones sociales. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 67.4% (91) consideran que el nivel de relaciones sociales es 




Dimensión 5: Desarrollo personal 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 23 – 30 19 14.1% 
Medio 15 – 22 93 68.9% 
Bajo 6 – 14 23 17.0% 















Figura 10. Dimensión 5: Desarrollo personal. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 68.9% (93) consideran que el nivel de desarrollo personal es 




Dimensión 6: Desempeño de tareas 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 23 – 30 19 14.1% 
Medio 15 – 22 94 69.6% 
Bajo 6 – 14 22 16.3% 















Figura 11. Dimensión 6: Desempeño de tareas. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 69.3% (94) consideran que el nivel de desempeño de tareas 




Dimensión 7: Relación con la autoridad 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Alto 23 – 30 6 4.4% 
Medio 15 – 22 110 81.5% 
Bajo 6 – 14 19 14.1% 















Figura 12. Dimensión 7: Relación con la autoridad. 
 
De los 135 docentes encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, el 81.5% (110) consideran que el nivel de relación con la 
autoridad es medio, el 14.1% (19) consideran que es bajo, y el 4.4% (6) lo consideran alto. 
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5.2.2 Nivel inferencial. 
5.2.2.1 Prueba estadística para determinación de la normalidad. 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la variable 2, 
utilizando la prueba Kolmogorov-Smirnov(a) de bondad de ajuste. Esta prueba permite 
medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de datos y 
una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una 
población que tiene la distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Chi cuadrado y Rho de Spearman). 
Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
Paso 1: 
Plantear la Hipótesis nula (H0) y la Hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 
los datos. 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de los 
datos. 
Paso 2: 
Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: 
Escoger el valor estadístico de prueba 
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El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente Hipótesis es 
Kolmogorov-Smirnov (a) 
Tabla 25 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov – Smirnov (a) 
 Estadístico gl Sig. 
Síndrome de Burnout 0.143 135 0.000 
Satisfacción laboral 0.177 135 0.000 
(a) Corrección de significación de Lilliefors 
 
Paso 4: 
Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se rechaza 
la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0.05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0.05; Se rechaza la Hipótesis nula 
 
Paso 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor de 
0.000 y 0.000; entonces para valores Sig. < 0.05; se cumple que; se rechaza la Hipótesis 
nula y se acepta la Hipótesis alterna. Esto quiere decir que; según los resultados obtenidos 




Asimismo, según se observa en las figuras siguientes, la curva de distribución difiere 















Figura 13. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre síndrome de 
Burnout. 
 
Según puede observarse en la figura 13 la distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través del cuestionario sobre síndrome de Burnout se hallan sesgados 
hacia la izquierda, teniendo una media de 70.27 y una desviación típica de 7.55, asimismo, 
la figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada como 
una curva platicurtica, según Jimeno (2006), “Presenta un reducido grado de concentración 
alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 193), por lo tanto se afirma que la 














Figura 14. Distribución de frecuencias de los puntajes del instrumento sobre satisfacción 
laboral. 
Según se observa en la figura 14 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del instrumento sobre satisfacción laboral se halla sesgado hacia la 
derecha, teniendo una media de 128.7 y una desviación típica de 4.688. Asimismo, la 
figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada como 
curva platicurtica. Jimeno (2006), “presenta un reducido grado de concentración alrededor 
de los valores centrales de la variable” (p. 193). 
De igual forma, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para 
la Z de Kolmogorov-Smirnov(a) es menor que 0.05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel 
del cuestionario sobre síndrome de Burnout como del instrumento sobre satisfacción 
laboral, por lo que se deduce que la distribución de estos puntajes en ambos casos difieren 
de la distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; se 
utilizará la prueba no paramétrica para distribución no normal de los datos Chi cuadrado 
(asociación de variables) y Rho de Spearman (relación entre variables). 
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5.2.2.2 Prueba de hipótesis. 
En el presente rubro se presenta cada una de las hipótesis puestas a prueba, 
contrastándolas en el mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar la 
interpretación de los datos. 
Hipótesis general. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral 
del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral 
del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho 









Bajo Medio Alto 
n % n % n % n % 
Alto 20 14.8% 0 0% 0 0% 20 14.8% 
Medio 3 2.2% 91 67.4% 0 0% 94 69.6% 
Bajo 0 0% 0 0% 21 15.6% 21 15.6% 
Total 23 17.0% 91 67.4% 21 15.6% 135 100% 
Chi cuadrado = 248.645   g.l. = 4     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = -0.743 
 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia.  
En la tabla 26 se observa que el 15.6% de los encuestados que consideran de nivel 
bajo el Síndrome de Burnout, consideran de nivel alto la satisfacción laboral, el 67.4% de 
los encuestados que consideran de nivel medio el Síndrome de Burnout, consideran de 
nivel medio la satisfacción laboral, por otro lado, el 14.8% de los encuestados que 





Interpretación del Chi cuadrado. 





















Debido a que a que el valor calculado:      , 
pertenece a la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, 
existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis 
alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y 
la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I. 
 
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 
22   > 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 248.64 
2 
Xt = 9.49 
2 
Región de Aceptación 
49.9>645.248 22  tablac XX
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Interpretación del Rho de Spearman. 
Se observa que el síndrome de Burnout esta relacionado de modo inverso con la 
satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, es decir que a mayores niveles de síndrome de Burnout 
existirán menores niveles de satisfacción laboral, además según la correlación de Spearman 
de -0.743 representa ésta una correlación negativa media; asimismo si elevamos r2 se 
obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0.551 por lo tanto existe una varianza 













Figura 15. Diagrama de dispersión: Síndrome de Burnout * Satisfacción laboral. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación significativa entre el síndrome de 
Burnout y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, 
durante el periodo académico 2018-I. 
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Hipótesis específica 1. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0): 
No, existe relación significativa entre el agotamiento emocional y la satisfacción 
laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación significativa entre el agotamiento emocional y la satisfacción laboral 
del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 










Bajo Medio Alto 
n % n % n % n % 
Alto 17 12.6% 0 0% 0 0% 17 12.6% 
Medio 3 2.2% 66 48.9% 0 0% 69 51.1% 
Bajo 3 2.2% 25 18.5% 21 15.6% 49 36.3% 
Total 23 17.0% 91 67.4% 21 15.6% 135 100% 
Chi cuadrado = 137.061   g.l. = 4     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = -0.693 
 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia. 
En la tabla 27 se observa que el 15.6% de los encuestados que consideran de nivel 
bajo el agotamiento emocional, consideran de nivel alto la satisfacción laboral, el 48.9% de 
los encuestados que consideran de nivel medio el agotamiento emocional, consideran de 
nivel medio la satisfacción laboral, por otro lado, el 12.6% de los encuestados que 




Interpretación del Chi cuadrado. 





















Debido a que el valor calculado:                   , 
pertenece a la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, 
existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis 
alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación significativa entre el agotamiento emocional 
y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I. 
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 
22   > 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 137.061 
2 
Xt = 9.49 
2 
Región de Aceptación 
49.9>061.137 22  tablac XX
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Interpretación del Rho de Spearman. 
Se observa que el agotamiento emocional esta relacionado de modo inverso con la 
satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, es decir que a mayores niveles de agotamiento emocional 
existirán menores niveles de satisfacción laboral, además según la correlación de Spearman 
de -0.693 representa ésta una correlación negativa media; asimismo si elevamos r2 se 
obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0.480 por lo tanto existe una varianza 

















Figura 16. Diagrama de dispersión: Agotamiento emocional * Satisfacción laboral. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación significativa entre el agotamiento 
emocional y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. 
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Hipótesis específica 2. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación significativa entre la despersonalización y la satisfacción laboral 
del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación significativa entre la despersonalización y la satisfacción laboral del 
personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 
2018-I. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho 









Bajo Medio Alto 
n % n % n % n % 
Alto 16 11.9% 0 0% 0 0% 16 11.9% 
Medio 4 3.0% 80 59.3% 3 2.2% 87 64.5% 
Bajo 3 2.2% 25 8.1% 21 13.3% 49 23.6% 
Total 23 17.0% 91 67.4% 21 15.6% 135 100% 
Chi cuadrado = 137.061   g.l. = 4     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = -0.693 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia.  
En la tabla 28 se observa que el 13.3% de los encuestados que consideran de nivel 
bajo la despersonalización, consideran de nivel alto la satisfacción laboral, el 59.3% de los 
encuestados que consideran de nivel medio la despersonalización, consideran de nivel 
medio la satisfacción laboral, por otro lado, el 11.9% de los encuestados que consideran de 




Interpretación del Chi cuadrado. 





















Debido a que a que el valor calculado:      , 
pertenece a la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, 
existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis 
alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación significativa entre la despersonalización y la 
satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I. 
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 
22   > 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 142.139 
2 
Xt = 9.49 
2 
Región de Aceptación 
49.9>139.142 22  tablac XX
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Interpretación del Rho de Spearman. 
Se observa que la despersonalización esta relacionado de modo inverso con la 
satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, es decir que a mayores niveles de despersonalización existirán 
menores niveles de satisfacción laboral, además según la correlación de Spearman de -
0.654 representa ésta una correlación negativa media; asimismo si elevamos r2 se obtiene 
la varianza de factores comunes r2 = 0.428 por lo tanto existe una varianza compartida del 
















Figura 17. Diagrama de dispersión: Despersonalización * Satisfacción laboral. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación significativa entre la 
despersonalización y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. 
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Hipótesis específica 3. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No, existe relación significativa entre la falta de realización personal y la satisfacción 
laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
Hipótesis Alterna (H1):  
Existe relación significativa entre la falta de realización personal y la satisfacción 
laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 





Tabla de contingencia: Falta de realización personal * Satisfacción laboral 




Bajo Medio Alto 
n % n % n % n % 
Alto 6 4.4% 0 0% 0 0% 6 4.4% 
Medio 17 12.6% 78 57.8% 18 13.3% 113 83.7% 
Bajo 0 0% 13 9.6% 3 2.3% 16 11.9% 
Total 23 17.0% 91 67.4% 21 15.6% 135 100% 
Chi cuadrado = 32.821   g.l. = 4     p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = -0.539 
 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia. 
En la tabla 29 se observa que el 2.3% de los encuestados que consideran de nivel 
bajo la falta de realización personal, consideran de nivel alto la satisfacción laboral, el 
57.8% de los encuestados que consideran de nivel medio la falta de realización personal, 
consideran de nivel medio la satisfacción laboral, por otro lado, el 4.4% de los encuestados 




Interpretación del Chi cuadrado. 




















Debido a que a que el valor calculado:      , 
pertenece a la región de rechazo bajo la hipótesis nula, y además *p-valor = 0.00 < 0.05, 
existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis 
alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación significativa entre la falta de realización 
personal y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, 
durante el periodo académico 2018-I. 
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 
22   > 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 32.821 
2 
Xt = 9.49 
2 
Región de Aceptación 
49.9>821.32 22  tablac XX
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Interpretación del Rho de Spearman. 
Se observa que la falta de realización personal esta relacionado de modo inverso con 
la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I, es decir que a mayores niveles de falta de realización personal 
existirán menores niveles de satisfacción laboral, además según la correlación de Spearman 
de -0.539 representa ésta una correlación negativa media; asimismo si elevamos r2 se 
obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0.229 por lo tanto existe una varianza 















Figura 18. Diagrama de dispersión: Falta de realización personal * Satisfacción laboral. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación significativa entre la falta de 
realización personal y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. 
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5.3 Discusión de resultados 
En el resultado de la investigación sobre la hipótesis general, se estableció que se cuenta 
con razones suficientes para afirmar que existe una correlación negativa media (r=-0.743) 
entre el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela 
Militar de Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I, asimismo como resultado de la 
investigación a nivel de hipótesis específicas, se comprobó que existe correlación negativa 
media en la primera (r=-0.693), segunda (r=-0.654), y tercera hipótesis específica (r=-0.539). 
Al respecto: 
Sobre los resultados de correlación negativa (relación inversa), se puede apreciar los 
puntajes obtenidos en la prueba que mide el nivel de Síndrome de Burnout y el de satisfacción 
laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I, donde el 15.6%, es decir, 2 de cada 10 docentes encuestados que consideran 
de nivel bajo el Síndrome de Burnout, consideran de nivel alto la satisfacción laboral, por 
otro lado, el 67.4%, es decir, 7 de cada 10 docentes encuestados que consideran de nivel medio 
el Síndrome de Burnout, consideran de nivel medio la satisfacción laboral, y finalmente, el 
14.8%, es decir, 2 de cada 10 docentes encuestados que consideran de nivel alto el Síndrome 
de Burnout, consideran de nivel bajo la satisfacción laboral. Por lo que se establece que a 
mayores niveles de Síndrome de Burnout existirán menores niveles de satisfacción laboral. 
Estos resultados a nivel de la variable Síndrome de Burnout, son similares a los 
encontrados por Rubio (2003), en su tesis Fuentes de estrés, síndrome de Burnout y 
actitudes disfuncionales en orientadores de Instituto de Enseñanza Secundaria, quien 
concluye que, el 36.9% de la muestra sufre niveles preocupantes de síndrome de Burnout. 
Además, el estudio constata la estrecha relación entre las actitudes disfuncionales y este 
síndrome, afirmando que Las terapias de corte cognitivo pueden aportar útiles 
herramientas de cara a la prevención y el tratamiento de este síndrome. Este resultado es 
compatible con los nuestros, dado que, la relación entre nuestras variables es de tipo inversa, 
el cual nos señala que a mayor síndrome de Burnout existirá una menor satisfacción laboral. 
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De igual forma, a nivel de la variable satisfacción laboral, se ha encontrado similitudes 
con la tesis realizada por Zorrilla (2013), en su tesis Relación entre compromiso 
organizacional y satisfacción laboral en docentes de Huaycán, cuyos resultados al nivel 
descriptivo, muestra que en lo referente al componente satisfacción laboral, encontró que el 
personal de su muestra presenta altos niveles de satisfacción laboral que el personal de su 
muestra de constrastación. Este resultado le permitió sugerir que las diversas instituciones 
en estudio, deben implementar programas de capacitación al personal de todos los niveles a 
fin de desarrollar óptimos niveles de compromiso organizacional y satisfacción laboral, 
con la finalidad de que puedan cumplir eficientemente el trabajo que desarrollan. 
En ese sentido, dichos resultados guardan congruencia con respecto a los nuestros, 
debido a que, según la percepción de nuestra muestra, el resultado más alto 69.6% percibe 
que el nivel de síndrome de Burnout es intermedio, asimismo en cuanto al nivel de 
satisfacción laboral de los docentes, el resultado más alto estuvo ubicado en el nivel 
intermedio de 67.4%, lo cual nos demuestra que, 7 de cada 10 sujetos de la muestra de 





Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que: 
Primero. Se ha determinado que existe relación significativa entre el síndrome de 
Burnout y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. (Con un p < 0.05) 
encontrándose una correlación Rho de Spearman = -0.743 correlación negativa 
media. 
Segundo. Se ha establecido que existe relación significativa entre el agotamiento emocional 
y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, 
durante el periodo académico 2018-I. (Con un p < 0.05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = -0.693 correlación negativa media. 
Tercero. Se ha establecido que existe relación significativa entre la despersonalización y 
la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, 
durante el periodo académico 2018-I. (Con un p < 0.05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = -0.654 correlación negativa media. 
Cuarto. Se ha establecido que existe relación significativa entre la falta de realización 
personal y la satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 2018-I. (Con un p < 0.05) 





El desarrollo de la presente investigación, nos permite recomendar lo siguiente: 
Primero. Es inevitable desarrollar en la docencia universitaria a nivel nacional programas o 
estrategias de desarrollo de la motivación, que afiancen el equilibrio de funciones 
para disminuir el agotamiento emocional, de igual forma el afianciamiento del 
estado de animo para evitar la despersonalización, y finalmente la creación de 
equipos de trabajo que sensibilicen al personal sobre la dirección en la que se está 
yendo para el logro de las metas, con la finalidad de evitar la falta de realización 
personal que trae consigo el síndrome de Burnout, variable que muchas veces 
de ser controlada su prevalencia eleva la satisfacción laboral. 
Segundo. A nivel institucional, es sumamente preocupante la situación que se presenta en 
relación a los altos niveles del síndrome de Burnout y a los bajos niveles de 
satisfacción laboral de los docentes universitarios, por ello, es preciso 
recomendar se someta a evaluación las variables, indicadores y aspectos que se 
encuentren involucradas en esta problemática. 
Tercero. Si bien las investigaciones transeccionales sobre síndrome de Burnout y satisfacción 
laboral de los docentes, tienen particular valor, es preciso recomendar se 
efectúe trabajos longitudinales, del tipo de investigación – acción y otros de 
naturaleza cualitativa, sobre todo, que abrirán nuevas perspectivas al respecto. 
Cuarto. Finalmente, la evaluación del síndrome de Burnout y la satisfacción laboral de 
los docentes, debe adquirir un grado de rigor y versatilidad propios de una 
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Apéndice A: Matriz de consistencia 
Título: Síndrome de Burnout y satisfacción laboral del personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos. 
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VARIABLE 1: Síndrome de Burnout 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Índice 
D1 Agotamiento 
emocional 
I1 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado 
I2 Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada 
de trabajo me siento fatigado 
I3 Siento que tratar todo el día con la gente me cansa 
I4 Siento que mi trabajo me está desgastando 
I5 Me siento muy enérgico en mi trabajo 
I6 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo 
I7 Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa 
I8 Me siento como si estuviera en el límite de mis posibilidades. 
Del 01 al 
08 
1 - 5 
D2 Despersona-
lización. 
I9 Siento que puedo comunicarme fácilmente con las personas que 
tengo que relacionarme con el trabajo 
I10 Siento que estoy tratando a algunos de mis subordinados como 
si fueran objetos impersonales 
I11 Siento que mi trato con la gente es más duro 
I12 Me preocupa que este trabajo me está endureciendo 
emocionalmente 
I13 Siento indiferencia ante el resultado del trabajo de mis 
subordinados (o personas que atiendo profesionalmente) 
I14 Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son 
tratados de forma adecuada 
I15 Me parece que mis subordinados me culpan de algunos de sus 
problemas. 
 
Del 09 al 
15 
1 - 5 
D3 Falta de 
realización 
personal. 
I16 Me siento emocionalmente defraudado de mi trabajo 
I17 Siento que trato, con mucha efectividad, los problemas de las 
personas a las que tengo que atender (dirigir) 
I18 Siento que estoy influyendo en la vida de otras personas a 
través de mi trabajo 
I19 Me siento frustrado por mi trabajo 
I20 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi 
trabajo 
I21 Me siento estimulado después de haber trabajado 
estrechamente 
I22 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo 
 
Del 16 al 
22 






Tipo y diseño de investigación 
 
El tipo de investigación es básica.  
 
El diseño empleado fue el descriptivo–
correlacional, de corte transeccional o 












M = Muestra de Investigación 
Ox = Variable 1. (Síndrome de Burnout) 
Oy = Variable 2. (Satisfacción laboral) 
r   = Relación entre variables 
 
 
Población y muestra 
 
La población estará compuesta por 135 
miembros del personal docente de la 
Escuela Militar de Chorrillos, durante el 
periodo académico 2018-I. 
 
Dado que nuestra población es pequeña se 
tomará a los 135 sujetos que conforman el 
personal docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el periodo académico 
2018-I, a esta muestra se le denomina 
muestreo censal. López (1998), opina que 
“la muestra censal es aquella porción que 
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VARIABLE 2: Satisfacción laboral. 
 






I1 Distribución física del ambiente de trabajo que facilita la 
realización de las labores. 
I2 Ambiente donde el trabajo es confortable. 
I3 Comodidad que ofrece el ambiente de trabajo es inigualable. 
I4 Ambiente físico donde se ubica, trabajo cómodamente. 
I5 Existencia de comodidades para un buen desempeño de las 
labores diarias. 
Del 01 al 
05 






I6 Sueldo bueno en relación a la labor realizada. 
I7 Sentimiento de bien con lo que se gana. 
I8 Sentimiento que el sueldo es bastante aceptable. 
I9 Felicidad con el trabajo que permite cubrir expectativas 
económicas. 
Del 06 al 
09 





I10 Sentimiento de un buen trato de parte de la institución. 
I11 Sensación del trabajo es que hay justicia. 
I12 Gusto por el horario. 
I13 Horario de trabajo que resulta cómodo. 
I14 Reconocimiento del esfuerzo si es que se trabaja más de las 
horas Reglamentarias. 
Del 10 al 
14 





I15 Ambiente creado por los compañeros, el ideal para desempeñar 
las funciones. 
I16 Agrado por trabajar con los compañeros. 
I17 Preferencia por acercarse a las personas con las que trabajo. 
I18 Solidaridad como virtud característica en el grupo de trabajo. 
Del 15 al 
18 





I19 Sentimiento que el trabajo es justo para la manera de ser. 
I20 Trabajo que permite desarrollarse personalmente. 
I21 Disfrute por cada labor que realiza en el trabajo. 
I22 Sentimiento de felicidad por los resultados en el trabajo. 
I23 Trabajo que hace sentir realizado(a). 
I24 Hecho de hacer el trabajo para sentirse bien uno mismo(a). 
Del 19 al 
24 
1 - 5 
 
D6 Desempeño de 
tareas 
 
I25 Tarea realizada tan valiosa como cualquier otra. 
I26 Sentimiento de real utilidad con la labor realizada. 
I27 Tareas realizadas que se percibe como algo importante. 
I28 Trabajo que satisface.  
I29 Gusto por el trabajo realizado. 
I30 Sentimiento de complacencia con la actividad realizada. 
Del 25 al 
30 
1 - 5 
 
D7 Relación con la 
autoridad 
 
I31 Jefe(s) que (son) compresivo(s). 
I32 Grata disposición del jefe(s) cuando piden alguna consulta 
sobre el trabajo. 
I33 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 
I34 Relación con los superiores de modo cordial.  
I35 Sentimiento de gusto con el (los) jefe(s). 
I36 Jefe(s) que valoran el esfuerzo que se hace en el trabajo. 
Del 31 al 
36 
1 - 5 
 
 
Técnica e instrumentos 
 
La técnica no es más que la manera cómo 
se recaudó, o recogieron los datos, 
directamente en el lugar de los 
acontecimientos. Utilizamos la 
“encuesta” como principal técnica de 
recolección de datos con enfoques 
cuantitativos. Su finalidad fue recabar 
información que sirvió para resolver 
nuestro problema de investigación. Esta 
técnica se trasladó luego al uso de un 






El análisis estadístico se realizará con el 
programa computacional SPSS 
(Statistical Package for Social Sciencies) 
en su última versión (V.25). Para el 
análisis de los datos se utilizará tanto la 
estadística descriptiva como la estadística 
inferencial. Las operaciones estadísticas 
a utilizar serán las siguientes: 
 
A) Media aritmética (X) 
 
B) Desviación estándar (Sx) 
 













































Instrumentos de recolección de datos de la variable 1 y 2 
 
 




ÁREA   :…………………………….……………... EDAD:....................... 
FECHA  :………………………………..………….. SEXO:....................... 
 
ESTIMADO DOCENTE: 
El presente instrumento tiene como propósito fundamental, recolectar valiosa 
información sobre el nivel de Síndrome de Burnout que percibe como docente de la Escuela 
Militar de Chorrillos, durante el presente periodo académico. 
 
INSTRUCCIONES: 
A continuación, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay respuestas 
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las 
escalas de estimación. 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado 
mayor o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. 




4 Casi Siempre 
3 A Veces 
2 Casi Nunca 
1 Nunca 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de 





I AGOTAMIENTO EMOCIONAL 
Valoración 
1 2 3 4 5 
1 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado      
2 
Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de trabajo me 
siento fatigado 
     
3 Siento que tratar todo el día con la gente me cansa      
4 Siento que mi trabajo me está desgastando      
5 Me siento muy enérgico en mi trabajo      
6 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo      
7 Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa      




1 2 3 4 5 
9 
Siento que puedo comunicarme fácilmente con las personas que tengo que 
relacionarme con el trabajo 
     
10 
Siento que estoy tratando a algunos de mis subordinados como si fueran objetos 
impersonales 
     
11 Siento que mi trato con la gente es más duro      
12 Me preocupa que este trabajo me está endureciendo emocionalmente      
13 
Siento indiferencia ante el resultado del trabajo de mis subordinados (o personas 
que atiendo profesionalmente) 
     
14 
Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma 
adecuada 
     
15 Me parece que mis subordinados me culpan de algunos de sus problemas.      
 
III FALTA DE REALIZACIÓN PERSONAL 
Valoración 
1 2 3 4 5 
16 Me siento emocionalmente defraudado de mi trabajo      
17 
Siento que trato, con mucha efectividad, los problemas de las personas a las que 
tengo que atender (dirigir) 
     
18 Siento que estoy influyendo en la vida de otras personas a través de mi trabajo      
19 Me siento frustrado por mi trabajo      
20 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo      
21 Me siento estimulado después de haber trabajado estrechamente      
22 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo      
 











ÁREA   :…………………………….……………... EDAD:....................... 
FECHA  :………………………………..………….. SEXO:....................... 
 
ESTIMADO DOCENTE: 
El presente instrumento tiene como propósito fundamental, recolectar valiosa 
información sobre el nivel de satisfacción laboral que percibe como docente de la Escuela 
Militar de Chorrillos, durante el presente periodo académico. 
 
INSTRUCCIONES: 
A continuación, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay respuestas 
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las 
escalas de estimación. 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado 
mayor o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. 




4 Casi siempre 
3 A veces 
2 Casi nunca 
1 Nunca 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de acuerdo 






I CONDICIONES FÍSICAS O MATERIALES 
Escalas 
1 2 3 4 5 
1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis labores.      
2 El ambiente donde trabajo es confortable.      
3 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.      
4 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente.      
5 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias.      
 
II BENEFICIOS LABORALES O REMUNERATIVOS 
Escalas 
1 2 3 4 5 
6 Mi sueldo es bueno en relación a la labor que realizo.      
7 Me siento bien con lo que gano.      
8 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.      
9 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.      
 
III POLÍTICAS ADMINISTRATIVAS 
Escalas 
1 2 3 4 5 
10 Siento que recibo de parte de la institución un buen trato.      
11 La sensación que tengo de mi trabajo es que hay justicia.      
12 Me gusta mi horario.      
13 El horario de trabajo me resulta cómodo.      
14 Me reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas Reglamentarias      
 
IV RELACIONES SOCIALES 
Escalas 
1 2 3 4 5 
15 El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para desempeñar mis funciones.      
16 Me agrada trabajar con mis compañeros.      
17 Prefiero acercarme a las personas con las que trabajo.      
18 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de trabajo.      
 
V DESARROLLO PERSONAL 
Escalas 
1 2 3 4 5 
19 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      
20 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.      
21 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      
22 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      
23 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).      
24 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).      
 
VI DESEMPEÑO DE TAREAS 
Escalas 
1 2 3 4 5 
25 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
26 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      
27 Las tareas que realizo las percibo como algo importante.      
28 Mi trabajo me satisface.      
29 Me gusta el trabajo que realizo.      
30 Me siento complacido con la actividad que realizo.      
 
VII RELACIÓN CON LA AUTORIDAD 
Escalas 
1 2 3 4 5 
31 Mi(s) jefe(s) es (son) compresivo(s).      
32 Es grata la disposición de mi(s) jefe(s) cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo.      
33 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.      
34 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
35 Me siento a gusto con mi(s) jefe(s).      
36 Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.      
 






Validación de contenido por juicio de expertos de los instrumentos 1 y 2. (3 expertos) 
 
 
VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE SÍNDROME DE BURNOUT 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre Síndrome de Burnout, la misma que será 
aplicado al personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de 
Maestro en Ciencias de la Educación. 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 




A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
ROJAS CACHUAN, MOISÉS 











VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre satisfacción laboral, la misma que será 
aplicado al personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de 
Maestro en Ciencias de la Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
ROJAS CACHUAN, MOISÉS 











VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE SÍNDROME DE BURNOUT 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre Síndrome de Burnout, la misma que será 
aplicado al personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de 
Maestro en Ciencias de la Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
REYES BLÁCIDO, IRMA 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN EGyV 
DOCENTE 
DOCTOR 







VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre satisfacción laboral, la misma que será 
aplicado al personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de 
Maestro en Ciencias de la Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
REYES BLÁCIDO, IRMA 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN EGyV 
DOCENTE 
DOCTOR 








VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE SÍNDROME DE BURNOUT 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre Síndrome de Burnout, la misma que será 
aplicado al personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de 
Maestro en Ciencias de la Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 










VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre satisfacción laboral, la misma que será 
aplicado al personal docente de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el periodo 
académico 2018-I, como parte del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de 
Maestro en Ciencias de la Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 











Apéndice D: Prueba de confiabilidad y base datos de variables 1 y 2. 
 
PRUEBA DE CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH 
CUESTIONARIO SOBRE SÍNDROME DE BURNOUT 
 
Docentes 
CUESTIONARIO SOBRE SÍNDROME DE BURNOUT 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 4 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 4 2 2 3 2 2 1 2 3 3 3 
2 1 2 4 4 3 4 4 1 1 3 4 2 4 3 2 1 4 3 3 2 2 2 
3 2 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 2 2 4 3 5 2 3 4 3 4 3 
4 4 3 5 3 2 3 2 4 2 1 2 3 3 5 4 1 4 4 5 4 2 4 
5 3 3 2 3 4 1 2 2 2 2 1 4 2 2 2 2 3 4 3 2 3 4 
6 2 2 3 2 2 4 3 4 5 2 5 2 4 2 3 3 2 3 2 3 2 2 
7 4 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 1 3 4 5 5 3 2 3 2 4 3 
8 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 3 3 4 4 5 2 3 2 2 3 3 
9 3 5 4 1 2 4 4 4 2 2 5 1 2 4 4 1 2 4 3 3 2 2 





PRUEBA DE CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH 
CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
 
Docntes 
CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 
1 3 5 2 5 2 3 2 1 3 3 2 3 4 1 3 4 2 3 3 1 4 3 3 2 3 2 1 3 4 1 1 5 3 1 2 4 
2 2 5 3 5 2 5 2 3 2 1 3 3 2 3 4 1 3 4 2 3 3 1 4 3 3 2 3 2 1 3 4 1 2 2 1 2 
3 4 4 2 5 1 4 1 3 2 4 2 2 3 2 2 4 2 2 3 2 2 2 4 2 2 3 4 2 2 2 2 4 3 4 5 1 
4 2 2 4 4 2 1 2 2 5 2 3 5 1 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 4 2 2 3 4 2 3 2 3 1 4 1 4 
5 3 3 2 2 2 5 3 1 3 5 2 2 1 2 4 4 1 4 4 3 1 3 4 2 4 3 2 1 1 2 3 5 1 5 1 5 
6 3 1 3 3 2 2 4 3 2 3 4 5 2 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 2 2 4 3 2 5 3 1 1 4 3 2 1 
7 2 5 3 1 4 3 3 3 2 1 3 3 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 3 3 5 4 1 1 2 2 4 4 2 1 2 
8 3 3 2 5 1 5 4 2 2 4 2 2 3 3 2 3 4 2 2 2 4 2 1 4 2 2 2 2 2 4 5 2 3 2 2 1 
9 2 2 3 3 2 1 4 1 1 1 3 3 2 2 3 2 2 4 3 4 5 2 5 2 2 2 1 1 3 3 1 1 3 4 4 5 





BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: SÍNDROME DE BURNOUT 
 
Docntes 
CUESTIONARIO SOBRE SÍNDROME DE BURNOUT 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 5 2 5 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 3 1 5 1 5 
2 5 1 4 1 3 4 3 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 4 5 1 4 4 
3 4 2 1 2 4 3 2 3 5 1 4 1 3 4 4 2 1 3 4 3 4 3 
4 2 2 5 3 5 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 5 4 2 3 2 
5 3 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 3 1 3 1 
6 1 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 2 3 4 2 
7 5 1 5 4 2 2 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 1 3 2 3 3 
8 3 2 1 4 3 4 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 2 2 1 2 
9 2 1 2 4 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 1 3 4 3 2 
10 2 2 2 1 3 1 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 5 3 2 3 1 
11 1 1 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 3 3 4 1 2 
12 1 2 5 5 1 2 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 3 2 2 4 3 
13 1 1 4 4 1 4 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 4 1 4 2 2 
14 3 2 5 5 2 2 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 1 5 1 5 
15 3 2 5 3 1 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 5 1 4 4 
16 3 1 4 5 1 2 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 5 4 3 4 3 
17 2 1 3 1 2 2 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 2 3 2 
18 5 5 1 1 2 5 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 3 1 3 1 
19 5 5 1 2 1 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 1 2 3 4 2 
20 4 4 1 4 2 4 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 1 3 2 3 3 
21 5 5 2 2 2 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 1 2 2 1 2 
22 5 3 1 1 2 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 1 3 4 3 2 
23 4 5 1 2 2 4 3 2 5 3 1 1 2 3 1 5 1 1 3 2 3 1 
24 4 4 1 1 4 4 3 1 4 5 1 2 2 4 1 5 1 3 3 4 1 2 
25 5 4 3 2 4 3 3 3 4 4 1 1 4 4 5 1 4 3 2 2 4 3 
26 3 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 2 4 3 4 3 4 2 1 4 2 2 
27 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 4 2 3 3 5 3 2 3 
28 3 2 1 4 3 3 1 4 2 3 2 3 3 3 3 1 3 4 1 2 4 4 
29 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 5 1 2 3 1 3 2 3 4 2 
30 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 4 4 1 4 4 4 5 3 2 3 3 
31 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 1 1 3 2 3 2 2 1 2 
32 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 2 3 2 5 1 1 3 3 4 3 2 
33 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 2 1 1 5 1 1 4 3 2 3 1 
34 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 3 4 3 4 1 1 3 1 2 3 1 
35 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 2 
36 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 1 
37 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 3 
38 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 1 
39 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 4 
40 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 3 
41 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 3 
42 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 3 
43 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 1 
44 2 2 1 2 3 4 3 1 3 5 1 3 3 4 3 2 3 3 1 4 4 3 
45 5 2 5 2 2 2 3 1 2 5 1 5 3 2 3 1 4 2 1 3 1 5 
46 5 1 4 1 3 4 4 2 1 1 4 2 3 4 1 2 2 5 5 1 5 5 
47 4 2 1 2 4 3 3 1 2 3 4 3 2 2 4 3 4 3 1 4 4 4 
48 2 2 5 3 5 2 2 1 1 2 3 2 3 3 5 4 3 4 2 2 5 4 
49 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 3 5 2 2 2 1 3 3 3 4 5 3 
50 1 4 3 3 3 2 3 3 4 3 2 1 1 1 4 5 3 5 2 1 4 1 
51 5 1 5 4 2 2 4 2 3 3 4 3 1 3 4 4 3 3 4 5 3 3 
52 3 2 1 4 3 4 5 4 2 2 2 3 1 2 4 4 2 3 4 4 1 3 
53 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 2 
54 2 2 2 1 3 1 2 5 3 4 3 3 1 2 3 3 2 3 4 4 2 4 
55 1 1 5 5 1 1 2 3 1 5 2 2 1 1 4 4 3 2 3 3 4 3 
56 1 2 5 5 1 2 1 3 2 2 3 5 3 2 4 3 2 5 4 4 1 2 
57 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 5 4 
58 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 2 4 2 3 3 3 5 4 4 3 4 2 
59 3 2 5 3 1 1 2 3 2 3 4 5 4 2 2 2 3 3 3 3 4 3 
60 4 2 5 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 3 1 5 1 5 
61 5 1 4 1 3 4 3 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 4 5 1 4 4 
62 4 2 1 2 4 3 2 3 5 1 4 1 3 4 4 2 1 3 4 3 4 3 
63 2 2 5 3 5 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 5 4 2 3 2 
64 3 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 3 1 3 1 
65 1 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 2 3 4 2 




67 3 2 1 4 3 4 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 2 2 1 2 
68 2 1 2 4 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 1 3 4 3 2 
69 2 2 2 1 3 1 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 5 3 2 3 1 
70 1 1 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 3 3 4 1 2 
71 1 2 5 5 1 2 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 3 2 2 4 3 
72 1 1 4 4 1 4 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 4 1 4 2 2 
73 3 2 5 5 2 2 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 1 5 1 5 
74 3 2 5 3 1 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 5 1 4 4 
75 3 1 4 5 1 2 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 5 4 3 4 3 
76 2 1 3 1 2 2 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 2 3 2 
77 5 5 1 1 2 5 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 3 1 3 1 
78 5 5 1 2 1 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 1 2 3 4 2 
79 4 4 1 4 2 4 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 1 3 2 3 3 
80 5 5 2 2 2 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 1 2 2 1 2 
81 5 3 1 1 2 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 1 3 4 3 2 
82 4 5 1 2 2 4 3 2 5 3 1 1 2 3 1 5 1 1 3 2 3 1 
83 4 4 1 1 4 4 3 1 4 5 1 2 2 4 1 5 1 3 3 4 1 2 
84 5 4 3 2 4 3 3 3 4 4 1 1 4 4 5 1 4 3 2 2 4 3 
85 3 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 2 4 3 4 3 4 2 1 4 2 2 
86 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 4 2 3 3 5 3 2 3 
87 3 2 1 4 3 3 1 4 2 3 2 3 3 3 3 1 3 4 1 2 4 4 
88 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 5 1 2 3 1 3 2 3 4 2 
89 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 4 4 1 4 4 4 5 3 2 3 3 
90 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 1 1 3 2 3 2 2 1 2 
91 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 2 3 2 5 1 1 3 3 4 3 2 
92 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 2 1 1 5 1 1 4 3 2 3 1 
93 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 3 4 3 4 1 1 3 1 2 3 1 
94 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 2 
95 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 1 
96 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 3 
97 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 1 
98 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 4 
99 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 3 
100 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 3 
101 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 3 
102 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 1 
103 2 2 1 2 3 4 3 1 3 5 1 3 3 4 3 2 3 3 1 4 4 3 
104 5 2 5 2 2 2 3 1 2 5 1 5 3 2 3 1 4 2 1 3 1 5 
105 5 1 4 1 3 4 4 2 1 1 4 2 3 4 1 2 2 5 5 1 5 5 
106 4 2 1 2 4 3 3 1 2 3 4 3 2 2 4 3 4 3 1 4 4 4 
107 2 2 5 3 5 2 2 1 1 2 3 2 3 3 5 4 3 4 2 2 5 4 
108 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 3 5 2 2 2 1 3 3 3 4 5 3 
109 1 4 3 3 3 2 3 3 4 3 2 1 1 1 4 5 3 5 2 1 4 1 
110 5 1 5 4 2 2 4 2 3 3 4 3 1 3 4 4 3 3 4 5 3 3 
111 3 2 1 4 3 4 5 4 2 2 2 3 1 2 4 4 2 3 4 4 1 3 
112 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 2 
113 2 2 2 1 3 1 2 5 3 4 3 3 1 2 3 3 2 3 4 4 2 4 
114 1 1 5 5 1 1 2 3 1 5 2 2 1 1 4 4 3 2 3 3 4 3 
115 1 2 5 5 1 2 1 3 2 2 3 5 3 2 4 3 2 5 4 4 1 2 
116 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 5 4 
117 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 2 4 2 3 3 3 5 4 4 3 4 2 
118 3 2 5 3 1 1 2 3 2 3 4 5 4 2 2 2 3 3 3 3 4 3 
119 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 2 1 3 3 3 4 3 5 3 4 4 2 
120 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 1 2 5 3 2 2 2 1 2 2 3 1 
121 5 5 1 1 2 5 1 1 4 1 1 2 3 1 3 1 5 1 3 3 4 3 
122 5 5 1 2 1 4 1 5 3 1 2 1 3 2 3 3 4 1 3 5 3 2 
123 4 4 1 4 2 4 1 1 2 1 4 2 2 2 1 2 4 1 3 2 3 1 
124 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 3 4 3 2 4 1 2 3 3 2 
125 5 3 1 1 2 3 1 5 1 1 1 2 3 2 3 1 3 1 3 2 4 1 
126 4 5 1 2 2 4 1 5 1 1 2 2 3 4 1 2 4 1 3 2 2 2 
127 4 4 1 1 4 4 5 1 4 2 2 1 2 2 4 3 3 1 2 3 3 4 
128 5 4 3 2 4 3 4 3 4 2 5 1 1 4 2 2 1 1 4 3 5 3 
129 3 3 3 4 4 3 4 2 3 1 4 1 5 3 2 3 1 4 3 3 2 2 
130 2 3 2 3 3 3 3 1 3 2 4 1 1 2 4 4 1 2 2 2 3 3 
131 4 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 4 2 2 3 2 2 1 2 3 3 3 
132 1 2 4 4 3 4 4 1 1 3 4 2 4 3 2 1 4 3 3 2 2 2 
133 2 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 2 2 4 3 5 2 3 4 3 4 3 
134 4 3 5 3 2 3 2 4 2 1 2 3 3 5 4 1 4 4 5 4 2 4 





BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2: SATISFACCIÓN LABORAL 
 
Docntes 
CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 
1 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 3 2 3 2 1 3 4 1 1 5 3 1 2 4 
2 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 4 3 3 2 3 2 1 3 4 1 2 2 1 2 
3 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 4 2 2 3 4 2 2 2 2 4 3 4 5 1 
4 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 5 4 2 2 3 4 2 3 2 3 1 4 1 4 
5 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 4 2 4 3 2 1 1 2 3 5 1 5 1 5 
6 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 5 2 2 4 3 2 5 3 1 1 4 3 2 1 
7 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 2 3 3 5 4 1 1 2 2 4 4 2 1 2 
8 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 1 4 2 2 2 2 2 4 5 2 3 2 2 1 
9 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 5 2 2 2 1 1 3 3 1 1 3 4 4 5 
10 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 5 1 3 3 4 3 2 3 3 1 4 4 4 1 2 4 5 2 5 2 2 4 1 4 4 1 
11 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 5 1 5 3 2 3 1 4 2 1 3 1 3 2 3 2 1 3 4 1 1 5 3 1 2 4 
12 3 5 1 4 1 3 4 4 2 1 1 4 2 3 4 1 2 2 5 5 1 5 4 3 3 2 3 2 1 3 4 1 2 2 1 2 
13 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 3 4 3 2 2 4 3 4 3 1 4 4 4 2 2 3 4 2 2 2 2 4 3 4 5 1 
14 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 2 3 2 3 3 5 4 3 4 2 2 5 5 4 2 2 3 4 2 3 2 3 1 4 1 4 
15 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 3 5 2 2 2 1 3 3 3 4 5 4 2 4 3 2 1 1 2 3 5 1 5 1 5 
16 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 3 2 1 1 1 4 5 3 5 2 1 4 5 2 2 4 3 2 5 3 1 1 4 3 2 1 
17 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 3 4 3 1 3 4 4 3 3 4 5 3 2 3 3 5 4 1 1 2 2 4 4 2 1 2 
18 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 2 2 3 1 2 4 4 2 3 4 4 1 1 4 2 2 2 2 2 4 5 2 3 2 2 1 
19 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 5 2 2 2 1 1 3 3 1 1 3 4 4 5 
20 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 4 3 3 1 2 3 3 2 3 4 4 2 4 1 2 4 5 2 5 2 2 4 1 4 4 1 
21 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 5 2 2 1 1 4 4 3 2 3 3 4 3 2 3 2 1 3 4 1 1 5 3 1 2 4 
22 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 2 3 5 3 2 4 3 2 5 4 4 1 4 3 3 2 3 2 1 3 4 1 2 2 1 2 
23 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 5 4 2 2 3 4 2 2 2 2 4 3 4 5 1 
24 1 3 2 5 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 3 4 2 3 2 3 1 4 1 4 
25 2 3 2 5 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 2 1 1 2 3 5 1 5 1 5 
26 1 3 1 4 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 3 2 5 3 1 1 4 3 2 1 
27 2 2 1 3 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 4 1 1 2 2 4 4 2 1 2 
28 1 5 5 1 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 2 2 2 4 5 2 3 2 2 1 
29 2 5 5 1 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 1 1 3 3 1 1 3 4 4 5 
30 1 4 4 1 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 5 2 5 2 2 4 1 4 4 1 
31 2 5 5 2 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 1 3 4 1 1 5 3 1 2 4 
32 2 5 3 1 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 3 2 1 3 4 1 2 2 1 2 
33 1 4 5 1 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 5 1 3 3 4 3 2 3 3 1 4 4 4 2 2 2 2 4 3 4 5 1 
34 3 4 4 1 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 5 1 5 3 2 3 1 4 2 1 3 1 3 4 2 3 2 3 1 4 1 4 
35 4 5 4 3 3 5 1 4 1 3 4 4 2 1 1 4 2 3 4 1 2 2 5 5 1 5 2 1 1 2 3 5 1 5 1 5 
36 3 1 3 3 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 3 4 3 2 2 4 3 4 3 1 4 4 3 2 5 3 1 1 4 3 2 1 
37 2 5 3 1 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 2 3 2 3 3 5 4 3 4 2 2 5 4 1 1 2 2 4 4 2 1 2 
38 3 3 2 5 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 3 5 2 2 2 1 3 3 3 4 5 2 2 2 4 5 2 3 2 2 1 
39 2 2 3 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 3 2 1 1 1 4 5 3 5 2 1 4 1 1 3 3 1 1 3 4 4 5 
40 3 5 2 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 3 4 3 1 3 4 4 3 3 4 5 3 5 2 5 2 2 4 1 4 4 1 
41 3 5 2 5 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 2 2 3 1 2 4 4 2 3 4 4 1 1 3 4 1 1 5 3 1 2 4 
42 2 5 3 5 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 3 2 1 3 4 1 2 2 1 2 
43 4 4 2 5 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 4 3 3 1 2 3 3 2 3 4 4 2 4 2 2 2 2 4 3 4 5 1 
44 2 2 4 4 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 5 2 2 1 1 4 4 3 2 3 3 4 3 4 2 3 2 3 1 4 1 4 
45 3 3 2 2 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 2 3 5 3 2 4 3 2 5 4 4 1 2 1 1 2 3 5 1 5 1 5 
46 3 1 3 3 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 5 3 2 5 3 1 1 4 3 2 1 
47 2 5 3 1 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 2 4 2 3 3 3 5 4 4 3 4 4 1 1 2 2 4 4 2 1 2 
48 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 3 3 3 4 2 2 2 4 5 2 3 2 2 1 
49 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 5 3 4 4 1 1 3 3 1 1 3 4 4 5 
50 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 1 2 2 3 5 2 5 2 2 4 1 4 4 1 
51 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 1 3 3 4 1 3 4 1 1 5 3 1 2 4 
52 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 1 3 5 3 3 2 1 3 4 1 2 2 1 2 
53 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 1 3 2 3 4 2 2 2 2 4 3 4 5 1 
54 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 1 2 3 3 3 4 2 3 2 3 1 4 1 4 
55 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 1 3 2 4 2 1 1 2 3 5 1 5 1 5 
56 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 1 3 2 2 3 2 5 3 1 1 4 3 2 1 
57 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 5 1 3 3 4 3 2 3 3 1 4 4 1 2 3 3 4 1 1 2 2 4 4 2 1 2 
58 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 5 1 5 3 2 3 1 4 2 1 3 1 1 4 3 5 2 2 2 4 5 2 3 2 2 1 
59 3 5 1 4 1 3 4 4 2 1 1 4 2 3 4 1 2 2 5 5 1 5 5 2 2 2 1 1 3 3 1 1 3 4 4 5 
60 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 3 4 3 2 2 4 3 4 3 1 4 4 4 1 2 4 5 2 5 2 2 4 1 4 4 1 
61 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 2 3 2 3 3 5 4 3 4 2 2 5 3 2 3 2 1 3 4 1 1 5 3 1 2 4 
62 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 3 5 2 2 2 1 3 3 3 4 5 4 3 3 2 3 2 1 3 4 1 2 2 1 2 
63 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 3 2 1 1 1 4 5 3 5 2 1 4 4 2 2 3 4 2 2 2 2 4 3 4 5 1 
64 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 3 4 3 1 3 4 4 3 3 4 5 3 5 4 2 2 3 4 2 3 2 3 1 4 1 4 




66 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 5 2 2 4 3 2 5 3 1 1 4 3 2 1 
67 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 4 3 3 1 2 3 3 2 3 4 4 2 2 3 3 5 4 1 1 2 2 4 4 2 1 2 
68 1 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 2 2 2 2 2 4 5 2 3 2 2 1 
69 1 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 2 2 2 1 1 3 3 1 1 3 4 4 5 
70 1 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 4 1 
71 1 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 1 2 4 
72 2 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 2 1 2 
73 1 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 4 1 1 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 
74 2 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 4 2 2 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 
75 1 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 4 1 1 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 
76 2 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 3 1 2 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 
77 1 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 4 1 1 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 
78 2 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 3 3 2 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 
79 2 3 5 1 4 1 3 4 4 2 1 2 2 2 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 
80 1 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 4 5 2 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 
81 3 4 2 2 5 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 2 2 1 2 3 3 2 5 2 
82 4 2 3 2 2 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 3 4 3 2 3 3 1 4 4 
83 4 2 1 4 3 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 3 2 3 1 4 2 1 3 1 
84 2 3 5 1 5 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 3 4 1 2 2 5 5 1 5 
85 3 3 3 2 1 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 2 2 4 3 4 3 1 4 4 
86 3 4 2 1 2 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 3 3 5 4 3 4 2 2 5 
87 2 3 2 2 2 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 2 2 2 1 3 3 3 4 5 
88 3 1 1 1 5 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 1 1 4 5 3 5 2 1 4 
89 2 1 1 2 5 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 1 3 4 4 3 3 4 5 3 
90 3 1 1 1 4 2 2 2 1 2 3 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 4 1 
91 3 1 3 2 5 4 5 2 5 2 2 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 4 4 4 
92 2 2 3 2 5 3 5 1 4 1 3 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 4 4 2 
93 4 1 3 1 4 1 4 2 1 2 4 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 3 3 4 
94 2 2 2 1 3 4 2 2 5 3 5 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 4 4 1 
95 3 1 5 5 1 2 3 2 2 4 2 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 4 3 5 
96 3 2 5 5 1 2 1 4 3 3 3 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 4 3 4 
97 2 1 4 4 1 3 5 1 5 4 2 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 3 3 4 
98 3 2 5 5 2 3 3 2 1 4 3 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 3 4 4 
99 2 2 5 3 1 4 2 1 2 4 3 2 2 2 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 
100 3 1 4 5 1 3 2 2 2 1 3 4 5 2 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 
101 3 3 4 4 1 1 1 1 5 5 1 3 5 1 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 
102 2 4 5 4 3 1 1 2 5 5 1 1 4 2 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 
103 4 4 2 5 1 1 1 1 4 4 1 4 2 2 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 
104 2 2 4 4 2 1 3 2 5 5 2 2 3 2 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 
105 3 3 2 2 2 2 3 2 5 3 1 2 1 4 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 
106 3 1 3 3 2 1 3 1 4 5 1 3 5 1 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 
107 2 5 3 1 4 2 2 1 3 1 2 3 3 2 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 
108 3 3 2 5 1 1 5 5 1 1 2 4 2 1 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 5 1 3 3 4 3 2 3 3 1 4 4 
109 2 2 3 3 2 2 5 5 1 2 1 3 2 2 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 5 1 5 3 2 3 1 4 2 1 3 1 
110 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 2 1 1 4 2 3 4 1 2 2 5 5 1 5 
111 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 1 2 3 4 3 2 2 4 3 4 3 1 4 4 
112 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 2 5 
113 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 4 5 
114 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 1 4 
115 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 5 3 
116 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 4 1 
117 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 4 4 
118 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 4 2 
119 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 5 1 3 3 4 3 2 3 3 1 4 4 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 3 4 
120 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 5 1 5 3 2 3 1 4 2 1 3 1 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 5 2 4 1 
121 3 5 1 4 1 3 4 4 2 1 1 4 2 3 4 1 2 2 5 5 1 5 5 1 3 3 4 3 2 3 3 1 4 4 3 5 
122 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 3 4 3 2 2 4 3 4 3 1 4 4 5 1 5 3 2 3 1 4 2 1 3 1 3 4 
123 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 2 3 2 3 3 5 4 3 4 2 2 5 1 4 2 3 4 1 2 2 5 5 1 5 3 4 
124 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 3 5 2 2 2 1 3 3 3 4 5 3 4 3 2 2 4 3 4 3 1 4 4 4 4 
125 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 3 2 1 1 1 4 5 3 5 2 1 4 2 3 2 3 3 5 4 3 4 2 2 5 2 3 
126 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 3 4 3 1 3 4 4 3 3 4 5 3 1 3 5 2 2 2 1 3 3 3 4 5 3 4 
127 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 2 2 3 1 2 4 4 2 3 4 4 1 3 2 1 1 1 4 5 3 5 2 1 4 5 3 
128 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 3 2 3 3 4 3 1 3 4 4 3 3 4 5 3 2 3 
129 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 5 2 1 2 2 3 1 2 4 4 2 3 4 4 1 3 3 
130 5 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 4 5 2 1 1 3 1 4 3 2 3 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 2 4 
131 4 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 1 4 5 2 4 3 3 1 2 3 3 2 3 4 4 2 2 2 
132 4 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 3 1 3 4 3 5 2 2 1 1 4 4 3 2 3 3 4 3 3 
133 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 3 3 1 3 1 2 1 2 5 2 2 3 5 3 2 4 3 2 5 4 4 1 3 5 
134 3 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 2 2 3 4 2 2 1 1 4 1 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 5 1 4 
135 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 1 2 5 2 2 2 4 2 3 3 3 5 4 4 3 4 1 5 
 
